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КОЛОНКА' ГГЛАКГОГА' 


Тіостаиовлеиием Государственной Лумы 
Генерального Собрания ГГ от Ю июня 
ЮОэ г в первом чтении принят проект 
фейеральногозакоиа ѵ 0 внесении изменений 
и Пополнений в Трудовой кодекс Российской Генерации''. 

Цель законопроекта ' устранение имеющихся в кодексе 
противоречий и неточностей, исключение возможности нео' 
^позначного толкования правовых норм, но при сохранении 
положений концептуального характера 
Законопроект предусматривает и^мс 
ХЪѴ статей Трудового кодекса. 

ГосударственнаяЛума в своем постановлении от Ю июня 
ЮОЪ г рекомендовала рабочей группе совместно с Коми' 
тетом по труду и социальной политике Думы при доработке 
Законопроекта, в случае целесообразности, внести в него 
необходимые поправки и уточнения и к другим статьям. 

Остается только надеяться, что новый состав Государ' 
ствениой Лумы не затянет процесс второго и третьего 
чтения столь жизненно важного для страны закона. 
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ГЛАВА 8. ЗАНЯТОСТЬ 
И ТРУДОУСТРОЙСТВО 


§ 7 . Обшая характерис¬ 
тика законолательства о за¬ 
нятости населения 

Правовую основу регла¬ 
ментации отношений, возни¬ 
кающих в сфере занятости и 
трудоустройства, составляют 
ст.ст. 34,37 Конституции га¬ 
рантирующие гражданину 
свободное распоряжение 
своими способностями к 
труду, включая свободное 
использование своих спо¬ 
собностей и имущества для 
предпринимательской и 
иной не запрещенной зако¬ 
ном экономической деятель¬ 
ности. Конституционным 
нормам должны соответство¬ 
вать положения всех норма¬ 
тивных правовых актов, рег¬ 
ламентирующих отношения в 
области занятости и трудоус¬ 
тройства. 

Следует иметь в виду, что 
и конституционные права 
корреспондируют в обязан¬ 
ности конкретных лиц. На¬ 
пример, праву гражданина на 
свободное, распоряжение 
своими способностями при 
трудоустройстве корреспон¬ 
дирует обязанность государ¬ 
ственных органов оказать 
содействие в трудоустрой¬ 
стве, а при отсутствии воз¬ 
можности трудоустроить 
гражданина на подходящей 
для него работе у государ¬ 
ственных органов службы 
занятости возникает обязан¬ 
ность по выплате ему соот¬ 
ветствующего пособия. В 
свою очередь отказ гражда¬ 
нина от реализации права на 
трудоустройство, например, 
путем отказа от двух вариан¬ 
тов подходящей работы, 
предложенных органами 
службы занятости, не влечет 
возникновение корреспон¬ 
дирующей обязанности, в ча¬ 
стности на регистрацию в 


качестве безработного. Сле¬ 
довательно, принцип свобод¬ 
ного распоряжения своими 
способностями к труду не 
означает, что отказ от реали¬ 
зации права на трудоустрой¬ 
ство может стать основани¬ 
ем для возникновения кор¬ 
респондирующих данному 
праву обязанностей, в част¬ 
ности, по выплате заработ¬ 
ной платы работодателем 
или по регистрации в каче¬ 
стве безработного в органах 
службы занятости. 

В ч. 2 ст. 1 ТК РФ в пред¬ 
мет трудового права включе¬ 
ны отношения по трудоуст¬ 
ройству у данного работода¬ 
теля. Очевидно, что в сфере 
занятости и трудоустройства 
возникает множество и дру¬ 
гих отношений, для регламен¬ 
тации которых существуют 
нормы права. К этим отноше¬ 
ниям нормы трудового права 
могут применяться по анало¬ 
гии. Например, при задержке 
пособия по безработице мо¬ 
жет быть применена ст. 236 
ТК РФ, предусматривающая 
выплату процентов за задер¬ 
жку заработной платы. Кро¬ 
ме того, возникающие в сфе¬ 
ре занятости и трудоустрой¬ 
ства отношения непосред¬ 
ственно связаны с прежней 
трудовой деятельностью ра¬ 
ботника. В частности, при оп¬ 
ределении подходящей рабо¬ 
ты для работника учитывают¬ 
ся его профессиональная де¬ 
ятельность, навыки, что невоз¬ 
можно сделать без примене¬ 
ния норм трудового права. В 
ряде случаев отношения по 
занятости и трудоустройству 
предшествуют возникнове¬ 
нию трудовых отношений. 
Для регламентации отноше¬ 
ний в области занятости и 
трудоустройства используют¬ 
ся те же правовые принципы, 
что и при регулировании от¬ 
ношений, входящих в предмет 
трудового права. 


В связи с чем вопросы 
правовой регламентации от¬ 
ношений в области занятос¬ 
ти и трудоустройства вклю¬ 
чены в учебный курс "Трудо¬ 
вое право России". Как уже 
отмечалось, основу правой 
регламентации данных отно¬ 
шений составляют конститу¬ 
ционные нормы. 

К отношениям в сфере 
занятости и трудоустройства 
применимы нормы междуна¬ 
родно-правовой регламента¬ 
ции. К примеру в ст. 7 Меж¬ 
дународного пакта об эконо¬ 
мических социальных и куль¬ 
турных правах, в ст. 23 Все¬ 
общей декларации прав че¬ 
ловека закреплено право на 
труд, предполагающее обес¬ 
печение членов общества ра¬ 
ботой. Следовательно, реали¬ 
зация права на труд связана 
с трудоустройством. К отно¬ 
шениям в области занятости 
и трудоустройства могут 
быть применены следующие 
конвенции МОТ: Конвенция 
1 122 о политике в области 

занятости и трудоустройства, 
Конвенция 1 29 о принуди¬ 

тельном или обязательном 
труде, Конвенция 1 105 об 

упразднении принудительно¬ 
го труда, Конвенция 1 111 о 

дискриминации в области 
труда и занятий, Конвенция 
1 142 о профессиональной 

ориентации и профессио¬ 
нальной подготовке в облас¬ 
ти развития людских ресур¬ 
сов, Конвенция 1 159 о про¬ 

фессиональной реабилита¬ 
ции и занятости инвалидов, 
Конвенция 1 149 о занятос¬ 
ти и условиях труда и жизни 
сестринского персонала, 
Конвенция 1 1 79 о найме и 

трудоустройстве моряков. В 
Декларации об основопола¬ 
гающих принципах и правах 
в сфере труда даны принци¬ 
пы, которые применимы и 
при регламентации отноше¬ 
ний возникающих в сфере 


труда и занятий. Наряду с 
конституционными нормами 
предписания международно¬ 
правовой регламентации со¬ 
ставляют основу правового 
регулирования отношений в 
сфере труда и занятости. 

Специальным норматив¬ 
ным правовым актом, регла¬ 
ментирующим отношения в 
области занятости и трудо¬ 
устройства, является Закон 
РФ "О занятости населения 
в Российской Федерации" от 
19 апреля 1991 года с пос¬ 
ледующими изменениями и 
дополнениями. Первая гла¬ 
ва названного Закона посвя¬ 
щена общим положениям, в 
ней даны понятия "занятос¬ 
ти", "безработного", "подхо¬ 
дящей работы", а также оп¬ 
ределены основные направ¬ 
ления государственной по¬ 
литики в области занятости 
и основополагающие права 
органов государственной 
власти и органов местного 
самоуправления. Во второй 
главе рассматриваемого За¬ 
кона перечислены основные 
права граждан в области за¬ 
нятости. В третьей главе дан¬ 
ного Закона определены ос¬ 
новные государственные га¬ 
рантии в области занятости. 
Четвертая глава указанного 
Закона посвящена вопросам 
регулирования и организа¬ 
ции занятости населения. В 
пятой главе названного За¬ 
кона помещены нормы, рег¬ 
ламентирующие участие ра¬ 
ботодателей в обеспечении 
занятости населения. В шес¬ 
той главе этого Закона име¬ 
ются нормы, посвященные 
социальным гарантиям и 
компенсациям, а также под¬ 
готовке и переобучению 
граждан. В седьмую главу 
Закона включены две нормы 
об осуществлении контроля 
за соблюдением законода¬ 
тельства о занятости и ответ¬ 
ственности за нарушение его 
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положений. Нельзя не заме¬ 
тить, что вопросы осуществ¬ 
ления контроля за соблюде¬ 
нием законодательства о за¬ 
нятости населения и привле¬ 
чения к ответственности за 
нарушение установленных 
им правил не имеют доста¬ 
точной правовой регламен¬ 
тации. В связи с чем наруше¬ 
ние прав и свобод граждан в 
области занятости и трудо¬ 
устройства зачастую прохо¬ 
дит незамеченным для пра¬ 
вонарушителей. Данная гла¬ 
ва нуждается в разработке 
норм, которые могут соста¬ 
вить правовую основу конт¬ 
роля за соблюдением зако¬ 
нодательства о занятости и 
привлечения к ответственно¬ 
сти за его нарушения 

На федеральном уровне 
приняты и подзаконные 
акты, направленные на регу¬ 
лирование отношений в об¬ 
ласти занятости и трудоуст¬ 
ройства. В частности, поста¬ 
новлением Правительства 
РФ 1 458 от 22 апреля 1997 
года утвержден Порядок ре¬ 
гистрации безработных 
граждан постановлением 
Правительства РФ 1 875 от 

14 июля 1997 года утверж¬ 
дено Положение об органи¬ 
зации общественных работ. 

В ст. 7 Закона РФ "О за¬ 
нятости населения в Россий¬ 
ской Федерации" предусмот¬ 
рена возможность регламен¬ 
тации отношений в области 
занятости и трудоустройства 
на уровне законодательства 
субъектов Российской Феде¬ 
рации. Однако субъекты Рос¬ 
сийской Федерации не могут 
ограничить права и свободы, 
гарантированные Конститу¬ 
цией РФ, международно¬ 
правовыми актами, а также 
федеральным законодатель¬ 
ством. Наличие в законода¬ 
тельстве субъектов Российс¬ 
кой Федерации условий, 
умаляюших права и свободы 
граждан по сравнению с вы¬ 
шестоящим по юридической 
силе законодательством, по¬ 
зволяет тре- бовать призна¬ 
ния нормативных правовых 
актов субъектов Российской 
Федерации полностью или в 
части недействующими или 
недействительными. Следо¬ 
вательно, субъекты Российс¬ 
кой Федерации за счет соб¬ 


ственных средств могут со¬ 
здавать более льготный по 
сравнению с вышестоящим 
по юридической силе зако¬ 
нодательством правовой ре¬ 
жим для граждан в области 
занятости и трудоустройства. 

В п. 3 ст. 7 Закона РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" орга¬ 
нам местного самоуправле¬ 
ния предоставлено право за 
счет имеющихся в их распо¬ 
ряжении средств усиливать 
социальную защищенность 
граждан, то есть предостав¬ 
лять им дополнительные по 
сравнению с федеральным и 
региональным законодатель¬ 
ством льготы и компенсации. 
Однако органы местного са¬ 
моуправления не могут отме¬ 
нить льготы и компенсации, 
гарантированные федераль¬ 
ным и региональным законо¬ 
дательством. Издание органа¬ 
ми местного самоуправления 
актов, ограничивающих пра¬ 
ва и свободы граждан в об¬ 
ласти занятости, которые 
предусмотрены федераль¬ 
ным и региональным законо¬ 
дательством, позволяет тре¬ 
бовать их признания недей¬ 
ствующими или недействи¬ 
тельными. 

§ 2. Понятие занятости и 
занятых гражлан 

В ст. 1 Закона РФ "О заня¬ 
тости населения в Российской 
Федерации" занятость опреде¬ 
лена через деятельность граж¬ 
дан, связанную с удовлетворе¬ 
нием личных и общественных 
потребностей, не противоре¬ 
чащую законодательству Рос¬ 
сийской Федерации и прино¬ 
сящую, как правило, им зара¬ 
боток, трудовой доход (далее 
заработок). Данное определе¬ 
ние носит общий характер, 
оно применимо при решении 
вопроса о признании граждан 
занятыми. Из содержания рас¬ 
сматриваемого определения 
можно выделить следующие 
обстоятельства, доказанность 
которых позволяет признать 
граждан занятыми. Во-первых, 
таким обстоятельством явля¬ 
ется осуществление деятельно¬ 
сти для удовлетворения лич¬ 
ных и общественных потреб¬ 
ностей, которая не противо¬ 
речит действующему законо¬ 
дательству. Во-вторых, к числу 


таких обстоятельств относит¬ 
ся возмездный характер ука¬ 
занной деятельности. Общим 
правилом ее осуществления 
является получение заработка. 
Данное понятие не исключает 
возможность замены заработ¬ 
ка иными выплатами. Принци¬ 
пиальным при решении воп¬ 
роса о признании граждани¬ 
на занятым является возмезд¬ 
ный характер осуществляемой 
им деятельности. 

Таким образом, опреде¬ 
ление занятости носит об¬ 
щий характер. В связи с чем 
названные обстоятельства 
подлежат проверке при ре¬ 
шении вопроса о признании 
граждан занятыми. 

В ст. 2 Закона РФ "О за¬ 
нятости населения в Россий¬ 
ской Федерации" перечисле¬ 
ны категории граждан, кото¬ 
рые считаются занятыми. К 
их числу отнесены работаю¬ 
щие по трудовому договору, 
в том числе выполняющие 
работу за вознаграждение на 
условиях полного либо не¬ 
полного рабочего времени, 
а также имеющие иную оп¬ 
лачиваемую работу (службу), 
включая сезонные, времен¬ 
ные работы. Для отдельных 
категорий граждан для при¬ 
знания их занятыми доста¬ 
точно привлечение к обще¬ 
ственным ботам. Перечис¬ 
ленные категории работни¬ 
ков соответствуют понятию 
занятости. Такой вывод на¬ 
прашивается в связи с тем, 
что осуществляют возмезд¬ 
ную деятельность на основа¬ 
нии норм трудового законо¬ 
дательства. 

К числу занятых в ст. 2 За¬ 
кона РФ "О занятости насе¬ 
ления в Российской Федера¬ 
ции" отнесены лица, занима¬ 
ющиеся предпринимательс¬ 
кой деятельностью. Назван¬ 
ные лица осуществляют пред¬ 
принимательскую деятель¬ 
ность, что подтверждается 
наличием у них документов, 
позволяющих вести данный 
вид деятельности. Предпри¬ 
нимательская деятельность 
проходит вне рамок примене¬ 
ния трудового законодатель¬ 
ства. В связи с чем можно кон¬ 
статировать, что деятельность 
занятых граждан гораздо 
шире работ, выполняемых на 
основании норм трудового 


законодательства. Предпри¬ 
нимательская деятельность 
носит возмездный характер, 
так как ее целью является из¬ 
влечение прибыли. Поэтому 
и данный вид деятельности 
вписывается в обстоятель¬ 
ства, характеризующие пра¬ 
вовое понятие занятости. 

Занятыми считаются и 
граждане, работающие в под¬ 
собных промыслах и реализу¬ 
ющие продукцию по догово¬ 
рам. Данный вид деятельнос¬ 
ти также не относится к сфере 
применения норм трудового 
права. Указанная деятельность 
осуществляется на возмездной 
основе, поскольку продукция 
подсобных промыслов реали¬ 
зуется по соответствующим 
договорам. Сказанное позво¬ 
ляет сделать вывод о том, что 
данный вид деятельности так¬ 
же соответствует правовому 
понятию занятости. 

К числу занятых относятся 
граждане, выполняющие ра¬ 
боты по договорам гражданс¬ 
ко-правового характера, пред¬ 
метами которых являются вы¬ 
полнение работ и оказание 
услуг, в том числе по догово¬ 
рам, заключенным с индиви¬ 
дуальными предпринимателя¬ 
ми, авторским договорам, а 
также являющиеся членами 
производственных коопера¬ 
тивов (артелей). Перечислен¬ 
ные виды деятельности также 
выходят за рамки применения 
норм трудового права. Данные 
виды деятельности осуществ¬ 
ляются на возмездной основе. 
В связи с чем также можно сде¬ 
лать вывод о соответствии пе¬ 
речисленных видов деятельно¬ 
сти правовому понятию заня¬ 
тости граждан. 

Занятыми считаются граж¬ 
дане, избранные, назначен¬ 
ные или утвержденные на оп¬ 
лачиваемую должность. На 
них должно распространять¬ 
ся трудовое законодательство. 
Данный вид деятельности яв¬ 
ляется возмездным, так как 
выполняемая работа оплачи¬ 
вается. Избрание, назначение 
или утверждение на неопла¬ 
чиваемую должность не по¬ 
зволяет признать гражданина 
занятым, поскольку в этом 
случае отсутствует второй 
признак правового понятия 
занятости - возмездный ха¬ 
рактер выполняемой работы. 
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Тогда как деятельность по оп¬ 
лачиваемой должности впи¬ 
сывается в правовое понятие 
занятости граждан. 

К числу занятых законо¬ 
дательство относит ли и, про¬ 
ходящих военную службу, а 
также службу в органах внут¬ 
ренних дел, учреждениях и 
органах уголовно-исполни¬ 
тельной системы. Данный 
вид деятельности также осу¬ 
ществляется на возмездной 
основе, что позволяет при¬ 
знать его соответствующим 
правовому понятию занято¬ 
сти граждан. 

В ст. 2 Закона РФ "О за¬ 
нятости населения в Россий¬ 
ской Федерации" занятыми 
названы лица, проходящие 
общий курс обучения в об¬ 
щеобразовательных учреж¬ 
дениях, учреждениях началь¬ 
ного профессионального, 
среднего профессионально¬ 
го и высшего профессио¬ 
нального образования и 
других образовательных уч¬ 
реждениях, включая обуче¬ 
ние по направлению орга¬ 
нов государственной служ¬ 
бы занятости. 

Прохождение перечис¬ 
ленных видов обучения пред¬ 
полагает осуществление обу¬ 
чающимся гражданином дея¬ 
тельности по освоению пре¬ 
подаваемого учебного курса. 
Однако далеко не все виды де¬ 
ятельности в процессе обуче¬ 
ния имеют возмездный харак¬ 
тер. Возмездной может быть 
признана деятельность при 
получении обучающимся сти¬ 
пендии. В связи с изложенным 
напрашивается вывод о том, 
что правовому понятию заня¬ 
тости граждан соответствует 
деятельность обучающегося, 
который получает стипендию. 
Отсутствие возмездной осно¬ 
вы не позволяет признать де¬ 
ятельность обучающегося со¬ 
ответствующей правовому 
понятию занятости граждан. 
Как уже отмечалось, данное 
понятие носит общий харак¬ 
тер. Поэтому для признания 
гражданина занятым должны 
быть доказаны обстоятель¬ 
ства, входящие в данное по¬ 
нятие. Недоказанность одно¬ 
го из них, в частности возмез¬ 
дного характера осуществля¬ 
емой деятельности, не позво¬ 
ляет на законных основаниях 


признать гражданина заня¬ 
тым. По этой причине лица, 
не получающие стипендии в 
процессе обучения, могут 
претендовать на получение 
льгот и преимуществ, установ¬ 
ленных для незанятых граж¬ 
дан. В свободное от учебы 
время они могут заниматься 
другими видами деятельнос¬ 
ти на возмездной основе, что 
и позволит признать их заня¬ 
тыми гражданами. 

В ст. 2 Закона РФ "О за¬ 
нятости населения в Россий¬ 
ской Федерации" занятыми 
названы лица, временно от¬ 
сутствующие на рабочем ме¬ 
сте в связи с нетрудоспособ¬ 
ностью, отпуском, перепод¬ 
готовкой, повышением ква¬ 
лификации, приостановкой 
производства, вызванной за¬ 
бастовкой призывом на во¬ 
енные сборы, привлечением 
к мероприятиям, связанным 
с подготовкой к военной 
службе, исполнением других 
государственных обязаннос¬ 
тей или иными уважительны¬ 
ми причинами. Отсутствие у 
гражданина возможности 
осуществлять трудовую дея¬ 
тельность в большинстве 
случаев компенсируется пре¬ 
доставлением ему гарантии 
сохранения среднего зара¬ 
ботка. Нельзя не заметить, 
что освобождение гражда¬ 
нина от выполнения трудо¬ 
вой деятельности с сохране¬ 
нием среднего заработка не 
противоречит правовому по¬ 
нятию занятости граждан. 
Такое освобождение носит 
возмездный характер, и по 
окончании срока освобож¬ 
дения от выполнения трудо¬ 
вой деятельности гражданин 
вновь приступает к ней на 
возмездной основе. Поэтому 
за гражданином сохраняется 
право на осуществление тру¬ 
довой деятельности на воз¬ 
мездной основе. Иначе реша¬ 
ется вопрос при освобожде¬ 
нии гражданина от обязанно¬ 
сти осуществлять трудовую 
деятельность без сохранения 
за ним среднего заработка. 
Например, при отсутствии у 
работодателя средств на вып¬ 
лату заработной платы. В этом 
случае право гражданина на 
осуществление деятельности 
на возмездной основе нару¬ 
шается. Подобная ситуация 


противоречит понятию заня¬ 
тости граждан. В связи с чем 
гражданин, лишенный воз¬ 
можности трудиться на воз¬ 
мездной основе, не может 
быть признан занятым. Ска¬ 
занное позволяет ему не 
только предъявить претензии 
к работодателю, но и обра¬ 
титься в органы службы за¬ 
нятости с целью защиты на¬ 
рушенного права. В свою 
очередь органы службы заня¬ 
тости вправе взыскать выпла¬ 
ченные гражданину средства 
с работодателя, нарушивше¬ 
го право гражданина на осу¬ 
ществление возмездной тру¬ 
довой деятельности. Исклю¬ 
чением из этого правила яв¬ 
ляются случаи использова¬ 
ния гражданином права на 
отпуск без сохранения зара¬ 
ботной платы. Используя 
право на отпуск без сохра¬ 
нения заработной платы, 
гражданин самостоятельно 
отказывается от осуществле¬ 
ния деятельности на возмез¬ 
дной основе. Причем возоб¬ 
новление данной деятельно¬ 
сти зависит исключительно 
от волеизъявления граждани¬ 
на, находящегося в отпуске 
без сохранения заработной 
платы. Следовательно, за ним 
сохраняется право на осуще¬ 
ствление трудовой деятель¬ 
ности на возмездной основе, 
что соответствует правовому 
понятию занятости граждан. 

В ст. 2 Закона РФ "О за¬ 
нятости населения в Россий¬ 
ской Федерации" занятыми 
названы лица, являющиеся 
учредителями (участниками) 
организации. Исключение из 
этого правила сделано для 
учредителей (участников) об¬ 
щественных и религиозных 
организаций (объединений), 
благотворительных и иных 
фондов, объединений юри¬ 
дических лиц (ассоциаций, 
союзов), которые не облада¬ 
ют имущественными правами 
по отношению к перечислен¬ 
ным организациям. Учреди¬ 
тели полного товарищества в 
п. 2 ст. 69 ГК РФ и других 
нормах Кодекса названы уча¬ 
стниками. Следовательно, к 
ним применимо правило о 
признании их занятыми. Уча¬ 
стники товарищества на вере 
также выступают его учреди¬ 
телями, что позволяет и на 


них распространять рассмат¬ 
риваемое правило. Общество 
с ограниченной ответствен¬ 
ностью также состоит из уча¬ 
стников, являющихся его уч¬ 
редителями. В связи с чем к 
ним также применимо пра¬ 
вило о признании занятыми. 
Участники общества с допол¬ 
нительной ответственностью 
являются его учредителями, 
что влечет за собой распрос¬ 
транение на них правила о 
признании занятыми. Акци¬ 
онеры являются Участниками 
акционерного общества, в 
силу чего к ним также приме¬ 
нимо рассматриваемое пра¬ 
вило. Члены кооперативов 
участвуют в его деятельнос¬ 
ти путем внесения имуще¬ 
ственных паевых взносов. 
Поэтому к ним также приме¬ 
нимо правило о признании 
занятыми. При буквальном 
толковании рассматриваемо¬ 
го правила можно сделать 
вывод о том, что обладатель 
единственной акции акцио¬ 
нерного общества может 
быть признан занятым граж¬ 
данином. Однако при приме¬ 
нении рассматриваемого 
правила необходимо учиты¬ 
вать обстоятельства, входя¬ 
щие в правовое понятие за¬ 
нятости граждан. На это на¬ 
целивает и вторая составля¬ 
ющая рассматриваемого пун¬ 
кта, в которой говорится об 
отсутствии имущественных 
прав к перечисленным в нем 
организациям. В связи с из¬ 
ложенным занятыми могут 
быть признаны лишь учреди¬ 
тели (участники), которые 
осуществляют имуществен¬ 
ную деятельность в перечис¬ 
ленных в рассматриваемом 
пункте организациях на воз¬ 
мездной основе. Причем дан¬ 
ная деятельность должна 
приносить им доход, кото¬ 
рый не может быть ниже ус¬ 
тановленного для работни¬ 
ков минимального размера 
заработной платы. 

Таким образом, недока¬ 
занность обстоятельств, вхо¬ 
дящих в правовое понятие 
занятости граждан, не по¬ 
зволяет признать граждан 
занятыми даже при наличии 
формальных признаков, пе¬ 
речисленных в ст. 2 Закона 
РФ "О занятости населения 
в Российской Федерации" 
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§ 3. Понятие безработно¬ 
го гражланина 

В соответствии с п. 1 ст. 
3 Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации" безработными при¬ 
знаются трудоспособные 
граждане, которые не име¬ 
ют работы и заработка, за¬ 
регистрированные в орга¬ 
нах службы занятости в це¬ 
лях поиска подходящей ра¬ 
боты, которые ищут такую 
работу и готовы приступить 
к ней. Безработным может 
быть признан только граж¬ 
данин, который не является 
занятым. Поэтому призна¬ 
ние гражданина занятым ли¬ 
шает его возможности полу¬ 
чить статус безработного. В 
связи с изложенным из при¬ 
веденного правового поня¬ 
тия безработного граждани¬ 
на можно выделить следую¬ 
щие обстоятельства, дока¬ 
занность которых влечет 
возникновение права на 
признание безработным. 

Во-первых, таким обсто¬ 
ятельством является трудо¬ 
способность гражданина. В 
п. 3 ст. 3 Закона РФ "О заня¬ 
тости населения в Российс¬ 
кой Федерации" наличие у 
гражданина трудоспособно¬ 
сти презюмируется по дос¬ 
тижении возраста 16 лет. По 
достижении данного возра¬ 
ста гражданин в силу зако¬ 
нодательства о занятости 
населения считается трудо¬ 
способным. 

Поэтому на него не мо¬ 
жет быть возложена обязан¬ 
ность по доказыванию нали¬ 
чия у него трудоспособнос¬ 
ти. Нельзя не заметить, что в 
ст. 63 ТК РФ установлен об¬ 
щий возраст для поступле¬ 
ния на работу в 1 6 лет. Од¬ 
нако для отдельных катего¬ 
рий работников возраст для 
поступления на работу в 
этой статье снижен до 1 5 и 
14 лет а отдельные категории 
работников могут быть при¬ 
влечены к творческим видам 
занятости и до достижения 
возраста 14 лет. Следова¬ 
тельно, в отдельных случаях 
законодательство признает 
трудоспособными лиц, дос¬ 
тигших 15 лет, 14 лет, а иног¬ 
да - и не достигших 14 лет. 
По отношению к этим лицам 
Закон РФ "О занятости на¬ 


селения в Российской Феде¬ 
рации", в части признания 
трудоспособными исключи¬ 
тельно лиц, достигших воз¬ 
раста 16 лет, вступает в про¬ 
тиворечие со ст. 63 ТК РФ, 
которая признает при опре¬ 
деленных в ней обстоятель¬ 
ствах трудоспособными лиц, 
достигших 15 лет, 14 лет, а в 
отдельных случаях и не дос¬ 
тигших возраста 14 лет. Дан¬ 
ное противоречие следует 
разрешать путем примене¬ 
ния ст. 63 ТК РФ, который в 
силу требований ст. 5 ТК РФ 
имеет приоритет перед дру¬ 
гими федеральными закона¬ 
ми в сфере труда, в том чис¬ 
ле и перед Законом РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации". В свя¬ 
зи с изложенным трудоспо¬ 
собные граждане, которые 
не достигли возраста 16 лет, 
могут требовать призвания 
за ними статуса безработно¬ 
го гражданина при доказан¬ 
ности других обстоятельств, 
характеризующих данное 
правовое понятие. 

Во-вторых, обстоятель¬ 
ством, характеризующим пра¬ 
вовое понятие безработного 
гражданина, является отсут¬ 
ствие у него работы и заработ¬ 
ка. То есть, безработный граж¬ 
данин не может быть занятым. 
Признание гражданина заня¬ 
тым свидетельствует о нали¬ 
чии у него работы и заработ¬ 
ка, что исключает возможность 
признания его безработным 
гражданином. Доказатель¬ 
ством, подтверждающим рас¬ 
сматриваемое обстоятельство, 
могут быть трудовая книжка, в 
которой отсутствует запись о 
приеме на работу, справка 
органов Пенсионного фонда 
РФ об отсутствии взносов, ко¬ 
торые выплачиваются за заня¬ 
тых граждан. 

В-третьих, к числу обсто¬ 
ятельств, характеризующих 
правовое понятие безработ¬ 
ных граждан, относится ре¬ 
гистрация в органах службы 
занятости в целях поиска 
подходящей работы. Поря¬ 
док регистрации безработ¬ 
ных граждан утвержден По¬ 
становлением Правитель¬ 
ства РФ от 22 апреля 1997 
года 1 458. Данный поря¬ 

док предусматривает два 
вида регистрации безработ¬ 


ных граждан. Во-первых, в 
нем предусмотрена первич¬ 
ная регистрация безработ¬ 
ных граждан. Во-вторых, им 
установлена регистрация 
граждан в качестве безра¬ 
ботных. Нельзя не заметить, 
что из правового понятия 
безработного гражданина 
вытекает один вид регистра¬ 
ции в органах службы заня¬ 
тости - регистрация в целях 
поиска подходящей работы. 
Сказанное позволяет сде¬ 
лать вывод о том, что введе¬ 
ние первичной регистрации 
безработных граждан всту¬ 
пает в противоречие с п. 1 
ст. 3 Закона РФ "О занятос¬ 
ти населения в Российской 
Федерации" в котором дано 
понятие безработного граж¬ 
данина. Причем из понятия 
"первичная регистрация без¬ 
работных граждан" напра¬ 
шивается вывод о том, что 
гражданин является безра¬ 
ботным. Рассматриваемое 
противоречие следует разре¬ 
шать в пользу, применения 
п. 1 ст. 3 Закона РФ "О заня¬ 
тости населения в Российс¬ 
кой Федерации", который 
имеет большую юридичес¬ 
кую силу по отношению к 
Постановлению Правитель¬ 
ства являющемуся подзакон¬ 
ным нормативным право¬ 
вым актом. В силу требова¬ 
ний названного Закона орга¬ 
ны службы занятости долж¬ 
ны осуществлять регистра¬ 
цию безработных граждан с 
цель поиска подходящей ра¬ 
боты. В п.7 Порядка регист¬ 
рации безработных граждан 
перечислены документы, ко¬ 
торые представляются без¬ 
работными гражданами для 
регистрации в целях поиска 
подходящей работы. К их 
числу относятся : 1) справка 
о среднем заработке (дохо¬ 
де, денежном довольствии) 
за последние месяца занято¬ 
сти; 2)паспорт или иной до¬ 
кумент, удостоверяющий 
личность; 3) трудовая книж¬ 
ка или иной документ, под¬ 
тверждающий трудовой 
стаж; 4) документы, удосто¬ 
веряющие профессиональ¬ 
ную квалификацию. Впервые 
ищущие работу (ранее не 
работавшие), не имеющие 
профессии (специальности) 
предъявляют паспорт или 


иной документ удостоверя¬ 
ющий личность, а также до¬ 
кумент об образовании. 
После предоставления пере¬ 
численных документов у 
гражданина возникает пра¬ 
во на регистрацию в органах 
службы занятости в целях 
поиска подходящей работы. 
В свою очередь у соответ¬ 
ствующего органы службы 
занятости возникает коррес¬ 
пондирующая данному пра¬ 
ву обязанность по проведе¬ 
нию такой регистрации. 

В-четвертых, к числу об¬ 
стоятельств, характеризую¬ 
щих правовое понятие без¬ 
работного, относится готов¬ 
ность гражданина присту¬ 
пить к подходящей работе. 
Отказ гражданина от трудо¬ 
устройства служит основа¬ 
нием для лишения его стату¬ 
са безработного за исключе¬ 
нием случаев, когда предла¬ 
гаемые гражданину вариан¬ 
ты трудоустройства не явля¬ 
ются для него подходящей 
работой. Возложение на 
гражданина обязанности 
трудоустроиться на подходя¬ 
щей работе, как условия его 
признания безработным, не 
может рассматриваться в 
качестве нарушения принци¬ 
па свободного распоряже¬ 
ния. 

Двоими способностями к 
труду, который закреплен в 
ст. 37 Конституции РФ. Граж¬ 
данин получает статус безра¬ 
ботного в силу того, что пол- 
номочные органы не могут 
обеспечить его подходящей 
работой, и по этой причине 
он лишается возможности 
получить средства для суще¬ 
ствования. Отказ граждани¬ 
на от трудоустройства на под- 
ходяшей работе свидетель¬ 
ствует об исполнении орга¬ 
нами службы занятости сво¬ 
ей обязанности по предос¬ 
тавлению гражданину подхо¬ 
дящей работы. Тогда как 
гражданин вправе отказать¬ 
ся от любого варианта тру¬ 
доустройства, то есть свобод¬ 
но распорядиться своими 
способностями к труду. От¬ 
каз от реализации права на 
трудоустройство не может 
влечь возникновение коррес¬ 
пондирующей данному пра¬ 
ву обязанности. Например, 
закрепленной в ст. 37 Консти- 
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туции РФ обязанности по 
выплате заработной платы. 
Корреспондирующей праву 
на трудоустройство гражда¬ 
нина на подходящей работе 
является и обязанность орга¬ 
нов службы занятости заре¬ 
гистрировать гражданина с 
целью поиска подходящей 
работы. Естественно, отказ от 
реализации данного права 
влечет отсутствие обязанно¬ 
сти у органов службы заня¬ 
тости проводить указанную 
регистрацию. В связи с изло¬ 
женным условие о готовнос¬ 
ти гражданина приступить к 
подходящей работе, как атри¬ 
бут для его признания безра¬ 
ботным, не может рассматри¬ 
ваться в качестве ограниче¬ 
ния права гражданина на 
свободное распоряжение 
своими способностями к 
труду. Ведь отказ граждани¬ 
на от трудоустройства на под¬ 
ходящей работе не влечет для 
него неблагоприятных по¬ 
следствий. Поэтому трудоус¬ 
тройство остается правом, а 
не обязанностью граждани¬ 
на. Однако отказ от его реа¬ 
лизации не может влечь воз¬ 
никновение корреспондиру¬ 
ющих данному праву обязан¬ 
ностей. 

В-пятых, обстоятельством, 
характеризующим правовое 
понятие безработного граж¬ 
данина, является отсутствие 
препятствий для признания 
гражданина безработным. В 
п. 3 ст. 3 Закона РФ "О заня¬ 
тости населения в Российской 
Федерации" дан исчерпываю¬ 
щей перечень обстоятельств, 
доказанность которых служит 
основанием для отказа в при¬ 
знании гражданина безработ¬ 
ным. В соответствии с назван¬ 
ной нормой безработными не 
могут быть признаны гражда¬ 
не, не достигшие 16-летнего 
возраста. Как уже отмечалось, 
на основании ст. 63 ТК РФ 
трудоспособными могут быть 
признаны и лица, которые не 
достигли возраста 16 лет. В 
силу чего у них возникает пра¬ 
во требовать признания за 
ними статуса безработного 
гражданина. Безработными 
не могут быть признаны граж¬ 
дане, которым в соответствии 
с пенсионным законодатель¬ 
ством Российской Федера¬ 
ции назначена пенсия по ста¬ 


рости (по возрасту, за выслу¬ 
гу. Хотя эти лица не осуществ¬ 
ляют деятель- ность, но они 
имеют доход в виде государ¬ 
ственной пенсии. В связи с 
чем они не вписываются в пе¬ 
речень обстоятельств, харак¬ 
теризующих правовое поня¬ 
тие безработного граждани¬ 
на. Следует заметить, что ос¬ 
нованием для отказа в призна¬ 
нии гражданина безработ¬ 
ным является получение им 
пенсии на основании феде¬ 
рального законодательства. 
Получение пенсии в соответ¬ 
ствии с региональным зако¬ 
нодательством не является 
основанием для отказа в ре¬ 
гистрации гражданина в ка¬ 
честве безработного. Основа¬ 
нием для такого отказа в п. 3 
ст. 3 названного Закона ука¬ 
зан отказ гражданина в тече¬ 
ние 10 дней со дня регистра¬ 
ции в органах службы заня¬ 
тости с целью поиска подхо¬ 
дящей работы от двух вари¬ 
антов подходящей работы, 
включая работы временного 
характера, а для впервые ищу¬ 
щих работу (ранее не работав¬ 
ших), не имеющих профессии 
(специальности) - отказ от 
получения профессиональ¬ 
ной подготовки или от пред¬ 
ложенной оплачиваемой ра¬ 
боты, включая работу времен¬ 
ного характера. При этом 
гражданину не может быть 
предложена одна и та же ра¬ 
бота (профессиональная под¬ 
готовка по одной и той же 
профессии, специальности) 
дважды. Перечисленные виды 
отказа гражданина также сви¬ 
детельствуют о нежелании 
воспользоваться правом на 
трудоустройство или обуче¬ 
ние. Соответственно не воз¬ 
никает и корреспондирующая 
данному праву обязанность 
по признанию гражданина 
безработным. К числу осно¬ 
ваний для отказа в признании 
гражданина безработным от¬ 
носится его неявка без уважи¬ 
тельных причин в течение 10 
дней со дня регистрации в 
целях поиска подходящей ра¬ 
боты в органы службы заня¬ 
тости для предложения у под¬ 
ходящей работы, а также не¬ 
явка в срок, установленный 
органами службы занятости 
для регистрации его в каче¬ 
стве безработного. Нельзя не 


заметить, что отказ граждани¬ 
на от явки в органы службы 
занятости без уважительных 
причин при наличии двух ва¬ 
риантов подходящей работы 
равнозначен отсутствию же¬ 
лания реализовать право на 
трудоустройство. Поэтому 
использование данного осно¬ 
вания для отказа в регистра¬ 
ции гражданину в качестве 
безработного не противоре¬ 
чит правовому понятию без¬ 
работного гражданина. Тогда 
как неявка на регистрацию в 
качестве безработного при 
отсутствии вариантов подхо¬ 
дящей работы не вытекает из 
правового понятия безработ¬ 
ного гражданина в качестве 
основания для отказа в при¬ 
знании его безработным. 
Процессуальное законода¬ 
тельство не позволяет ограни¬ 
чить права и свободы челове¬ 
ка и гражданина, в том числе 
в сфере занятости, по одним 
формальным соображениям. 
В связи с чем неявка гражда¬ 
нина на регистрацию в каче¬ 
стве безработного при отсут¬ 
ствии вариантов подходящей 
работы, как основание для 
отказа в его регистрации без¬ 
работным, вступает в проти¬ 
воречие с правовым поняти¬ 
ем безработного гражданина. 
Следовательно, должно при¬ 
меняться общее понятие, ко¬ 
торое не позволяет отказать 
гражданину в регистрации в 
качестве безработного по 
формальным соображениям. 
Основанием для отказа в ре¬ 
гистрации в качестве безра¬ 
ботного в п. 3 ст. 3 Закона РФ 
"О занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" названо 
осуждение судом к исправи¬ 
тельным работам без лишения 
свободы, а также к наказанию 
в виде лишения свободы. В 
данном случае гражданин ста¬ 
новится занятым на основа¬ 
нии приговора суда, что ис¬ 
ключает возможность для его 
признания безработным. 
Последним препятствием для 
признания гражданина без¬ 
работным в рассматриваемом 
Законе названо предоставле¬ 
ние им документов, содержа¬ 
щих заведомо ложные сведе¬ 
ния об отсутствии работы и 
заработка, а также предостав¬ 
ление других недостоверных 
данных для признания безра¬ 


ботным. Указанные докумен¬ 
ты должны влиять на доказан¬ 
ность обстоятельств, входя¬ 
щих в правовое понятие без¬ 
работного гражданина. На¬ 
пример, гражданин может 
скрыть факт получения им 
пенсии за выслугу лет на ос¬ 
новании федерального зако¬ 
нодательства. Данный факт 
исключает возможность при¬ 
знания гражданина безработ¬ 
ным. В связи с чем непредстав¬ 
ление гражданином докумен¬ 
та о получении данной пен¬ 
сии является законным осно¬ 
ванием для отказа в регистра¬ 
ции гражданина в качестве 
безработного. В этом случае 
гражданин получает доход, 
что не позволяет признать его 
безработным. Сведения, кото¬ 
рые не влияют на признание 
гражданина безработным, не 
могут стать законным основа¬ 
нием для отказа в регистра¬ 
ции в качестве безработного 
гражданина. Таким образом, 
предоставление недостовер¬ 
ных документов и данных мо¬ 
жет стать основанием для от¬ 
каза в регистрации граждани¬ 
на в качестве безработного 
только тогда, когда содержа¬ 
щиеся в них сведения опро¬ 
вергают рассмотренные об¬ 
стоятельства, доказанность 
которых позволяет признать 
гражданина безработным. 
Нами рассмотрены обстоя¬ 
тельства, доказанность кото¬ 
рых не позволяет принять ре¬ 
шение о признании гражда¬ 
нина безработным. Напом¬ 
ним, что перечень этих обсто¬ 
ятельств определен в Законе 
РФ "О занятости населения в 
Российской Федерации" ис¬ 
черпывающим образом. 

Доказанность рассмот¬ 
ренных обстоятельств, вхо¬ 
дящих в правовое понятие 
безработного гражданина, 
влечет возникновение у го 
права на получение статуса 
безработного. Данному пра¬ 
ву корреспондирует обязан¬ 
ность соответствующего 
органа службы занятости по 
предоставлению граждани¬ 
ну статуса безработного. 

§ 4. Правовой статус без¬ 
работного гражданина 

В соответствии с п. 2 ст. 3 
Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде- 
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рации" решение о признании 
гражданина, зарегистриро¬ 
ванного в целях поиска под¬ 
ходящей работы, безработ¬ 
ным принимается органами 
службы занятости по месту 
жительства гражданина не 
позднее 11 дней со дня 
предъявления документов, 
которые необходимы для вы¬ 
несения решения о призна¬ 
нии гражданина безработ¬ 
ным. При отсутствии подхо¬ 
дящей работы в течение 10 
дней со дня регистрации 
гражданина в целях поиска 
подходящей работы, он при¬ 
знается с первого дня пред¬ 
ставления необходимых до¬ 
кументов безработным. Та¬ 
ким образом, в момент реги¬ 
страции гражданина в орга¬ 
нах службы занятости в це¬ 
лях поиска подходящей рабо¬ 
ты он вправе представить не¬ 
обходимые для его призна¬ 
ния безработным документы. 
По истечении 10 дней при 
отсутствии подходящей рабо¬ 
ты гражданин признается 
безработным со дня перво¬ 
начального обращения в 
органы службы занятости. 
Следовательно, статус безра¬ 
ботного гражданина под¬ 
тверждается решением соот¬ 
ветствующего органа службы 
занятости. Праву граждани¬ 
на обратиться в органы служ¬ 
бы занятости для признания 
его безработным корреспон¬ 
дирует обязанность указан¬ 
ных органов после получе¬ 
ния перечисленных докумен¬ 
тов, вынести решение о при¬ 
знании гражданина безра¬ 
ботным. При этом регистра¬ 
ция гражданина с целью по¬ 
иска подходящей работы мо¬ 
жет состояться и без предос¬ 
тавления указанных докумен¬ 
тов. Но в этом случае реше¬ 
ние о признании граждани¬ 
на безработным по истече¬ 
нии 10 дней при отсутствии 
подходящей работы будет вы¬ 
несено с момента представ¬ 
ления им перечисленных до¬ 
кументов. При невыполне¬ 
нии данной обязанности 
гражданин вправе обжало¬ 
вать решение органа службы 
занятости в вышестоящий 
орган и (или) в суд. По исте¬ 
чении одного месяца со дня 
вынесения решения об отка¬ 
зе в признании гражданина 


безработным у него возника¬ 
ет право на повторное обра¬ 
щение в органы службы за¬ 
нятости. Праву гражданина 
обратиться в названные орга¬ 
ны корреспондирует обязан¬ 
ность названных органов вы¬ 
нести законное и обоснован¬ 
ное решение. При обжалова¬ 
нии решения органов служ¬ 
бы занятости гражданином 
на этих органах лежит обя¬ 
занность по доказыванию за¬ 
конности и обоснованности 
вынесенного решения. 

Правовой статус безра¬ 
ботного гражданина состоит 
из прав и обязанностей, ко¬ 
торые носят корреспондиру¬ 
ющий характер. Праву безра¬ 
ботного гражданина на по¬ 
лучение подходящей работы 
корреспондирует обязан¬ 
ность соответствующего 
органа службы занятости 
предоставить ему возмож¬ 
ность получить информацию 
об имеющихся вариантах 
подходящей работы. Безра¬ 
ботный гражданин вправе 
воспользоваться двумя вари¬ 
антами подходящей работы. 
В свою очередь орган служ¬ 
бы занятости обязан предос¬ 
тавить гражданину два име¬ 
ющихся варианта подходя¬ 
щей работы. 

В соответствии со ст. 9 
Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации" безработные гражда¬ 
не имеют право на бесплат¬ 
ные профессиональную ори¬ 
ентацию, профессиональ¬ 
ную подготовку, переподго¬ 
товку и повышение квалифи¬ 
кации по направлению орга¬ 
нов службы занятости. Дан¬ 
ному праву корреспондиру¬ 
ет обязанность соответству¬ 
ющих органов службы заня¬ 
тости и учебных заведений 
предоставить безработному 
гражданину пройти перечис¬ 
ленные виды профессио¬ 
нальной подготовки. 

При отсутствии подходя¬ 
щей работы, а также при про¬ 
хождении профессиональ¬ 
ного обучения по направле¬ 
нию органов службы занято¬ 
сти безработные граждане 
имеют право на получение 
пособия по безработице или 
заменяющей данное пособие 
стипендии. В свою очередь 
органы службы занятости 


обязаны обеспечить их вып¬ 
лату. 

В ст. 12 Закона РФ "О за¬ 
нятости населения в Россий¬ 
ской Федерации" безработ¬ 
ным гражданам гарантиру¬ 
ется компенсация матери¬ 
альных затрат в связи с на¬ 
правлением на работу (обу¬ 
чение) в другую местность по 
предложению органа служ¬ 
бы занятости в размерах, ус¬ 
тановленных действующим 
законодательством. Выплата 
указанных компенсаций 
обеспечивается соответству¬ 
ющим органом службы заня¬ 
тости, предложившим безра¬ 
ботному гражданину рабо¬ 
ту или обучение в другой ме¬ 
стности. 

Безработный гражданин 
имеет право на бесплатные 
медицинское обслуживание 
и медицинское освидетель¬ 
ствование при приеме на 
работу и направлении на 
обучение. Данному праву 
корреспондирует обязан¬ 
ность органов службы заня¬ 
тости, медицинских учреж¬ 
дений по бесплатному меди¬ 
цинскому обслуживанию и 
освидетельствованию безра¬ 
ботных граждан. 

Органы службы занятости 
обеспечивают возможность 
заключения безработными 
гражданами срочных трудовых 
договоров для выполнения 
общественных работ. 

Перечень прав безработ¬ 
ных граждан и корреспонди¬ 
рующих им обязанностей 
органов службы занятости не 
является исчерпывающим, он 
может быть расширен в ре¬ 
гиональном законодатель¬ 
стве, а также в актах органов 
местного самоуправления. 
Такие акты могут издаваться 
с соблюдением общих рас¬ 
смотренных нами правил. 

В Законе РФ "О занятос¬ 
ти населения в Российской 
Федерации" исчерпывающим 
образом определены права 
безработного гражданина. 

Безработный гражданин 
обязан являться в органы 
службы занятости в установ¬ 
ленные сроки для получения 
предложения о подходящей 
работе, прохождении про¬ 
фессиональной подготовки, 
а также для перерегистра¬ 
ции. Безработный гражда¬ 


нин не должен появляться в 
указанных случаях в органах 
службы занятости в состоя¬ 
нии опьянения. Невыполне¬ 
ние перечисленных обязан¬ 
ностей позволяет органам 
службы занятости привлечь 
гражданина к установлен¬ 
ным законодательством ме¬ 
рам ответственности 

Как видно из сказанного, 
у безработного гражданина 
гораздо больше прав, а ор¬ 
ганов службы занятости - 
корреспондирующих этим 
правам обязанностей. Одна¬ 
ко зачастую на практике пра¬ 
ва безработных граждан ос¬ 
таются нереализованными. 
Такое положение обуслов¬ 
лено тем, что безработному 
гражданину весьма сложно 
добиться от должностных 
лиц органов службы занято¬ 
сти выполнения своих обя¬ 
занностей. Судебные проце¬ 
дуры защиты прав безработ¬ 
ных граждан далеко не все¬ 
гда эффективны. В связи с 
чем должны существовать 
дополнительные процессу¬ 
альные механизмы по конт¬ 
ролю за выполнением работ¬ 
никами органов службы за¬ 
нятости своих должностных 
обязанностей, которые на¬ 
прямую связаны с правами 
безработных граждан. По 
всей видимости, такие меха¬ 
низмы следует связывать с 
деятельностью обществен¬ 
ных организаций, в частно¬ 
сти правозащитных органи¬ 
заций, в том числе профсо¬ 
юзов. 

§ 5. Понятие полхоляшей 
работы 

В п. 1 ст. 4 Закона РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" дано 
понятие подходящей работы. 
Подходящей считается такая 
работа, в том числе времен¬ 
ного характера, которая со¬ 
ответствует профессиональ¬ 
ной пригодности работника 
с учетом уровня его профес¬ 
сиональной подготовки, ус¬ 
ловиям последнего места ра¬ 
боты (за исключением опла¬ 
чиваемых общественных ра¬ 
бот), состоянию здоровья, 
транспортной доступности. В 
соответствии с п. 4 ст. 4 За¬ 
кона РФ "О занятости насе¬ 
ления в Российской Федера- 
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ции" подходящей не может 
считаться работа, если: 1) она 
связана с переменой места 
жительства без согласия 
гражданина; 2) условия тру¬ 
да не соответствуют нормам 
и правилам по охране труда; 
3) предлагаемый заработок 
ниже среднего заработка 
гражданина, исчисленного за 
последние три месяца по 
последнему месту работы за 
исключением случаев, когда 
средний месячный заработок 
гражданина превышал вели¬ 
чину прожиточного миниму¬ 
ма трудоспособного населе¬ 
ния в соответствующем 
субъекте Российской Феде¬ 
рации. Сказанное позволяет 
выделить следующие обстоя¬ 
тельства, доказанность кото¬ 
рых позволяет признать под¬ 
ходящей предлагаемую граж¬ 
данину работу. Во-первых 
таким обстоятельством явля¬ 
ется предоставление гражда¬ 
нину работы, которая соот¬ 
ветствует профессиональ¬ 
ной пригодности граждани¬ 
на с учетом уровня его про¬ 
фессиональной подготовки. 
То есть, при предоставлении 
работы гражданину должна 
быть учтена имеющаяся у 
него профессия, а также на¬ 
выки работы по этой профес¬ 
сии. При предоставлении 
подходящей работы учитыва¬ 
ются и профессиональные 
навыки гражданина, полу¬ 
ченные по последнему месту 
работы. Во-вторых, предлага¬ 
емая работа должна соответ¬ 
ствовать условиям последне¬ 
го места работы. В связи с 
этим при предложении под¬ 
ходящей работы должны 
быть учтены профессия, дол¬ 
жность, специальность по 
последнему месту работы, 
размер получаемой заработ¬ 
ной платы в сумме, не превы¬ 
шающей прожиточный мини¬ 
мум на территории соответ¬ 
ствующего субъекта Россий¬ 
ской Федерации. Из данного 
правила сделано исключение 
для выполнения обществен¬ 
ных работ, к которым граж¬ 
дане могут привлекаться и 
без учета условий последне¬ 
го места работы. В-третьих, 
обстоятельством, характери¬ 
зующим правовое понятие 
подходящей работы, являет¬ 
ся соответствие состояния 


здоровья гражданина пред¬ 
лагаемым условиям для буду¬ 
щей трудовой деятельности. 
Не может считаться подходя¬ 
щей работа, которая проти¬ 
вопоказана гражданину по 
состоянию здоровья. В-чет- 
вертых, обстоятельством, 
входящим в правовое поня¬ 
тие подходящей работы, яв¬ 
ляется транспортная доступ¬ 
ность предлагаемого гражда¬ 
нину рабочего места. Рабо¬ 
чее место, которое предлага¬ 
ется гражданину в качестве 
подходящей работы, должно 
находиться в том же населен¬ 
ном пункте. Предоставление 
работы в другом населенном 
пункте связано с переменой 
места жительства. Поэтому 
предоставление работы в 
другом населенном пункте 
может быть признано подхо¬ 
дящей работой исключитель¬ 
но с согласия гражданина. 
Такое согласие должно быть 
выражено в простой пись¬ 
менной форме. В пределах 
населенного пункта макси¬ 
мальную удаленность подхо¬ 
дящей работы от места жи¬ 
тельства гражданина опреде¬ 
ляет соответствующий орган 
местного самоуправления с 
учетом развития сети обще¬ 
ственного транспорта в дан¬ 
ной местности. При превы¬ 
шении установленных орга¬ 
ном местного самоуправле¬ 
ния нормативов удаленнос¬ 
ти предлагаемой работы от 
места жительства граждани¬ 
на такая работа не может 
быть признана подходящей. 
В-пятых, обстоятельством, 
характеризующим правовое 
понятие подходящая работа, 
является соответствие усло¬ 
вий труда по предлагаемой 
гражданину работе действу¬ 
ющим требованиям по охра¬ 
не труда. Доказанность пере¬ 
численных обстоятельств по¬ 
зволяет сделать вывод о том, 
что предлагаемая граждани¬ 
ну работу является для него 
подходящей. При возникно¬ 
вении спора между гражда¬ 
нином и органом службы за¬ 
нятости по поводу предлага¬ 
емой гражданину работы 
обязанность доказать пере¬ 
численные обстоятельства 
лежит на представителях со¬ 
ответствующего органа служ¬ 
бы занятости 


Из рассмотренных пра¬ 
вил признания работы под¬ 
ходящей сделано исключе¬ 
ние. В соответствии с п. 3 ст. 
4 Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации" оплачиваемая рабо¬ 
та, включая работу времен¬ 
ного характера и обществен¬ 
ные работы, требующая или 
не требующая (с учетом воз¬ 
растных и иных особеннос¬ 
тей граждан) предваритель¬ 
ной подготовки, отвечающая 
требованиям действующего 
законодательства, является 
подходящей для следующих 
граждан:1 )впервые ищущих 
работу (ранее не работав¬ 
ших), не имеющих профес¬ 
сии (специальности), уволен¬ 
ных более одного раза в те¬ 
чение одного года, предше¬ 
ствующего началу безрабо¬ 
тицы, за нарушение трудовой 
дисциплины и иные виновные 
действия, предусмотренные 
законодательством Российс¬ 
кой Федерации, занимавших¬ 
ся предпринимательской де¬ 
ятельностью стремящихся 
возобновить трудовую дея¬ 
тельность после длительного 
(более одного года переры¬ 
ва, а также направленных 
органами бы занятости на 
обучение и отчисленных за 
виновные действия; 2) отка¬ 
завшихся повысить (восста¬ 
новить) квалификацию по 
имеющейся профессии (спе¬ 
циальности) получить смеж¬ 
ную профессию или пройти 
переобучение после оконча¬ 
ния первоначального (12-ме¬ 
сячного) периода безработи¬ 
цы; 3) состоящих на учете в 
органах службы занятости 
более 18 месяцев, а также 
более трех лет не работавших; 
4) обратившихся в органы 
службы занятости после 
окончания сезонных работ. 
Однако и предлагаемая пере¬ 
численным гражданам рабо¬ 
та должна соответствовать 
требованиям действующего 
трудового законодательства, 
а также их состоянию здоро¬ 
вья. Предлагаемая им работа 
не может быть признана под¬ 
ходящей, если они противо¬ 
показана по состоянию здо¬ 
ровья. Предлагаемая пере¬ 
численным гражданам рабо¬ 
та для ее признания подходя¬ 
щей должна соответствовать 


установленным требованиям 
транспортной доступности. 
Однако при предоставлении 
перечисленным гражданам 
подходящей работы не учи¬ 
тываются их профессиональ¬ 
ные навыки, а также условия 
последнего места работы. С 
очевидностью возникает 
вопрос о соответствии пере¬ 
численных ограничений 
прав граждан требованиям 
ст.ст. 19, 55 Конституции РФ, 
решение которого относит¬ 
ся к подведомственности 
Конституционного Суда РФ. 

§ 6. Порялок и сроки 
выплаты пособий по безра¬ 
ботице. 

В соответствии с п. 1 ст. 
31 Закона РФ "О занятости 
населения в Российской Фе¬ 
дерации" пособие по безра¬ 
ботице выплачивается граж¬ 
данам, признанным в уста¬ 
новленном порядке безра¬ 
ботными. Решение о назна¬ 
чении пособия принимается 
одновременно с решением о 
признании гражданина без¬ 
работным. Таким образом, 
гражданин, отвечающий тре¬ 
бованиям, предъявляемым к 
безработным гражданам, 
представивший документы, 
необходимые для его призна¬ 
ния безработным, получает 
право на выплату пособия по 
безработице при отсутствии 
подходящей работы с перво¬ 
го дня представления указан¬ 
ных документов. 

По общему правилу посо¬ 
бие безработным гражданам, 
уволенным по любым осно¬ 
ваниям, устанавливается в 
процентном отношении к 
среднему заработку, исчис¬ 
ленному по последнему мес¬ 
ту работы за три последних 
месяца работы. В п. 1 ст. 30 
Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации" даны обстоятельства, 
доказанность которых позво¬ 
ляет вынести решение о вып¬ 
лате пособия по безработи¬ 
це в процентном отношении 
к среднему заработку уволен¬ 
ного гражданина. Во-первых, 
таким обстоятельством явля¬ 
ется наличие у гражданина 
стажа работы на условиях 
полного рабочего времени в 
течение 26 календарных не¬ 
дель в течение 12 месяцев, 
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предшествовавших началу 
безработицы. Во-вторых, к 
числу этих обстоятельств от¬ 
несено наличие у граждани¬ 
на оплачиваемой работы на 
условиях неполного рабоче¬ 
го времени в пересчете рав¬ 
ного 26 календарным неде¬ 
лям полного рабочего време¬ 
ни в течение 12 месяцев, ко¬ 
торые предшествовали безра¬ 
ботице. Следовательно, усло¬ 
вием выплаты пособия по 
безработице в процентном 
отношении к заработку уво¬ 
ленного гражданина являет¬ 
ся наличие страхового стажа, 
равного 26 календарным не¬ 
делям полного рабочего вре¬ 
мени, которые приходятся на 
12 месяцев, предшествовав¬ 
ших признанию гражданина 
безработным. 

Размер пособия по без¬ 
работице, назначаемого пе¬ 
речисленным гражданам, 
составляет в первые три ме¬ 
сяца безработицы 75 про¬ 
центов среднего месячного 
заработка по последнему 
месту работы, за последую¬ 
щие четыре месяца - 60 про¬ 
центов среднего заработка, 
в дальнейшем-45 процентов 
среднего заработка, но не 
выше величины прожиточно¬ 
го минимума, исчисленного 
в соответствующем субъек¬ 
те Российской Федерации, и 
не ниже 20 процентов дан¬ 
ного прожиточного миниму¬ 
ма. Во всех случаях размер 
пособия указанных граждан 
не может быть меньше 100 
рублей. 

Во всех иных случаях, в 
том числе гражданам, впер¬ 
вые ишушим работу (ранее 
не работавшим), не имею¬ 
щим профессии (специаль¬ 
ности), стремящимся возоб¬ 
новить трудовую деятель¬ 
ность после длительного 
(более одного года) переры¬ 
ва, а также не имеющим не¬ 
обходимого страхового ста¬ 
жа для назначения пособия 
в процентном отношении к 
среднему заработку, посо¬ 
бие по безработице назна¬ 
чается в размере 20 процен¬ 
тов величины прожиточно¬ 
го минимума субъекта Рос¬ 
сийской Федерации, на тер¬ 
ритории которого оно вып¬ 
лачивается. Но и в этом слу¬ 
чае размер пособия по без¬ 
работице не может быть 
меньше 100 рублей в месяц. 


Гражданам, которым посо¬ 
бие назначено в размере 
100 рублей, проживающим 
в районах Крайнего Севера 
и приравненных к ним мест¬ 
ностях, размер пособия по 
безработице увеличивается 
пропорционально, действу¬ 
ющим на указанных терри¬ 
ториях районным коэффи¬ 
циентам. 

При наличии лиц, нахо¬ 
дящихся на иждивении без¬ 
работного гражданина, раз¬ 
мер назначенного ему посо¬ 
бия по безработице увели¬ 
чивается на 10 процентов 
величины прожиточного 
минимума, исчисленного в 
субъекте Российской Феде¬ 
рации, на каждого из указан¬ 
ных лиц. Однако такое уве¬ 
личение не может превы¬ 
шать 30 процентов от разме¬ 
ра данного минимума и не 
может быть меньше 50 руб¬ 
лей в месяц на каждого иж¬ 
дивенца безработного. 

На основании п. 5 ст. 30 
Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации" гражданам, подверг¬ 
шимся воздействию радиа¬ 
ции вследствие аварий и ка¬ 
тастроф, к пособию по без¬ 
работице выплачивается до¬ 
полнительное пособие. По¬ 
стоянно проживающим на 
территории с льготным соци¬ 
ально-экономическим режи¬ 
мом при условии постоянно¬ 
го проживания до 1 января 
1991 года дополнительное 
пособие выплачивается в 
размере 10 процентов вели¬ 
чины прожиточного миниму¬ 
ма соответствующего субъек¬ 
та Российской Федерации, 
но оно не может быть мень¬ 
ше 50 рублей в месяц. Безра¬ 
ботным постоянно прожива¬ 
ющим на территории зоны 
проживания с правом отсе¬ 
ления дополнительное посо¬ 
бие выплачивается в разме¬ 
ре 20 процентов величины 
прожиточного минимума, 
исчисленного в субъекте 
Российской Федерации, но 
не менее 100 рублей в месяц. 
Безработным постоянно 
проживающим в зоне отсе¬ 
ления до их переселения до¬ 
полнительное пособие вып¬ 
лачивается в размере 40 про¬ 
центов величины прожиточ¬ 
ного минимума, определен¬ 
ного в субъекте Российской 


Федерации, но не ниже 200 
рублей в месяц. 

По общему правилу, кото¬ 
рое закреплено в п. 3 ст. 31 
Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации", продолжительность 
выплаты пособия по безрабо¬ 
тице не может превышать в 
суммарном исчислении 12 
месяцев в течение 18 кален¬ 
дарных месяцев. Данное пра¬ 
вило не распространяется на 
граждан, впервые ищущих 
работу (ранее не работавших), 
не имеющих профессии (спе¬ 
циальности), стремящихся 
возобновить трудовую дея¬ 
тельность после длительного 
(более одного года) перерыва 
уволенных за нарушения тру¬ 
довой дисциплины и иные 
виновные действия отчислен¬ 
ных за виновные действия с 
обучения по направлению 
органов службы занятости. 
Обшая продолжительность 
выплаты пособия для пере¬ 
численных лиц установлена в 
б месяцев в суммарном ис¬ 
числении в течение 12 кален¬ 
дарных месяцев. 

Безработным гражданам, 
имеющим стаж работы, не¬ 
обходимый для назначения 
пенсии по возрасту (по ста¬ 
рости), в ст. 32 Закона РФ 
"О занятости населения в 
Российской Федерации" 
предусмотрено продление 
сроков выплаты пособия по 
безработице. Срок выплаты 
пособия по безработице 
увеличивается сверх уста¬ 
новленных 12 месяцев на 
две календарные недели за 
каждый год работы, превы¬ 
шающий требуемый для на¬ 
значения пенсии по старо¬ 
сти (по возрасту) стаж. В этом 
случае обшая продолжитель¬ 
ность выплаты пособия по 
безработице не должна пре¬ 
вышать 24 месяцев в течение 
36 календарных месяцев. 
Для перечисленных лиц, 
имеющих право на получе¬ 
ние пособия по безработи¬ 
це продолжительностью б 
месяцев в течение 12 кален¬ 
дарных месяцев, продление 
срока выплаты пособия не 
может превышать 12 меся¬ 
цев в суммарном исчисле¬ 
нии в течение 18 календар¬ 
ных месяцев. 

Возможно повторное на¬ 
значение пособия по безра¬ 
ботице по истечении рас¬ 


смотренных максимальных 
сроков его получения. В со¬ 
ответствии с п. 5 ст. 31 Зако¬ 
на РФ "О занятости населе¬ 
ния в Российской Федера¬ 
ции" такое пособие назнача¬ 
ется в размере 20 процентов 
прожиточного минимума, 
исчисленного в субъекте 
Российской Федерации, но 
не ниже 100 рублей в месяц. 

В соответствии с п. 6 ст. 
31 Закона РФ "О занятости 
населения в Российской 
Федерации" пособие по без¬ 
работице выплачивается не 
реже двух раз в месяц при 
условии прохождения без¬ 
работным перерегистрации 
в установленные службой 
занятости сроки, но не реже 
двух раз в месяц. Право на 
получение пособия по без¬ 
работице может быть огра¬ 
ничено по основаниям, ис¬ 
черпывающий перечень ко¬ 
торых дан в названном За¬ 
коне. При нарушении сро¬ 
ков выплаты пособия по без¬ 
работице не по вине граж¬ 
данина он вправе требовать 
начисления установленных 
законодательством процен¬ 
тов за время задержки посо¬ 
бия. Поскольку пособие по 
безработице по своей пра¬ 
вовой природе призвано 
компенсировать утраченный 
гражданином заработок в 
качестве меры ответственно¬ 
сти за нарушение сроков 
выплаты пособия по безра¬ 
ботице применимы санкции, 
установленные в ст. 236 ТК 
РФ за задержку заработной 
платы. В данном случае при¬ 
меним принцип аналогии. 

В п. 2 ст. 35 Закона РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" пере¬ 
числены случаи прекращения 
выплаты пособия по безра¬ 
ботице с одновременным 
снятием гражданина с учета 
в качестве безработного. К их 
числу относятся: 1) призна¬ 
ние гражданина занятым; 2) 
прохождение гражданином 
профессиональной подго¬ 
товки, повышения квалифи¬ 
кации или переподготовки 
по направлению органов 
службы занятости с выплатой 
стипендии; 3) длительная (бо¬ 
лее месяца) неявка безработ¬ 
ного в органы службы заня¬ 
тости без уважительных при¬ 
чин; 4) переезд безработно¬ 
го в другую местность; 5) по- 


1 2 


ЯНВАРЬ 2004 











1/2004 


НОВОЕ ТРУДОВОЕ ПРАВО 


лучение пособия по безрабо¬ 
тице обманным путем; 6) 
осуждение лица, получающе¬ 
го пособие по безработице, 
к наказанию в виде лишения 
свободы; 7) назначение в со¬ 
ответствии с пенсионным за¬ 
конодательством Российс¬ 
кой Федерации пенсии по 
старости (по возрасту), за 
выслугу лет. При наличии пе¬ 
речисленных оснований 
органы службы занятости 
обязаны прекратить выплату 
пособия по безработице. Ре¬ 
шение о прекращении вып¬ 
латы пособия по безработи¬ 
це должно быть законным и 
обоснованным. Обязанность 
доказать законность и обо¬ 
снованность решения о пре¬ 
кращении выплаты пособия 
по безработице лежит на 
представителях органа служ¬ 
бы занятости, принявшего 
такое решение. Обратим 
внимание на то, что гражда¬ 
нин не может быть лишен 
права на получение пособия 
по безработице по формаль¬ 
ным соображениям. В част¬ 
ности, длительная неявка без¬ 
работного в органы службы 
занятости может стать закон¬ 
ным основанием для прекра¬ 
щения выплаты пособия по 
безработице лишь в том слу¬ 
чае, если гражданину в этот 
период могла быть предложе¬ 
на подходящая работа. При¬ 
менение такого основания 
для прекращения выплаты 
пособия по безработице, как 
получение пособия обман¬ 
ным путем, предполагает не¬ 
доказанность обстоятельств, 
входящих в правовое поня¬ 
тие безработного граждани¬ 
на. К числу обстоятельств, 
доказанность которых позво¬ 
ляет прекратить выплату по¬ 
собия по безработице, отно¬ 
сится, например, сокрытие 
гражданином сведений о по¬ 
лучаемом заработке [доходе). 

Выплата пособия по без¬ 
работице может быть приос¬ 
тановлена в случаях: 1) отка¬ 
за в период безработицы от 
двух вариантов подходящей 
работы; 2) отказа по истече¬ 
нии трехмесячного периода 
безработицы от участия в 
оплачиваемых общественных 
работах или от направления 
на обучение органами служ¬ 
бы занятости граждан, впер¬ 
вые ищущих работу (ранее не 
работавших), не имеющих 


профессии [специальности), 
стремящихся возобновить 
трудовую деятельность пос¬ 
ле длительного (более одно¬ 
го года) перерыва, уволив¬ 
шихся по собственному же¬ 
ланию без уважительных 
причин в течение одного 
года, предшествовавшего на¬ 
чалу безработицы; 3) явки 
безработного на перерегис¬ 
трацию в состоянии опьяне¬ 
ния; 4) увольнения с после¬ 
днего места работы (службы) 
за нарушение трудовой дис¬ 
циплины и иные виновные 
действия, а также отчисления 
гражданина, направленного 
на обучение органами служ¬ 
бы занятости, с места обуче¬ 
ния за виновные действия; 5) 
нарушения безработным без 
уважительных причин усло¬ 
вий и сроков его перерегис¬ 
трации в качестве безработ¬ 
ного; 6) самовольного пре¬ 
кращения гражданином обу¬ 
чения по направлению орга¬ 
нов службы занятости. Пере¬ 
чень оснований для приоста¬ 
новления выплаты пособия 
по безработице также явля¬ 
ется исчерпывающим. Приос¬ 
тановление выплаты пособия 
по безработице является 
правом, а не обязанностью 
органов службы занятости. 
Решение о приостановлении 
выплаты пособия по безра¬ 
ботице должно быть закон¬ 
ным и обоснованным. На 
представителях органа служ¬ 
бы занятости, принявшего 
решение о приостановлении 
выплаты пособия по безра¬ 
ботице, лежит обязанность 
доказать законность и обо¬ 
снованность данного реше¬ 
ния. Решение о приостанов¬ 
лении выплаты, пособия по 
безработице также не может 
быть обосновано формаль¬ 
ными соображениями его 
также следует связывать с 
обстоятельствами, характе¬ 
ризующими правовое поня¬ 
тие безработного граждани¬ 
на. Например, нарушение 
сроков перерегистрации мо¬ 
жет быть признано законным 
основанием для приостанов¬ 
ления выплаты пособия по 
безработице в том случае, 
если в связи с неявкой безра¬ 
ботного на перерегистрацию 
орган службы занятости ли¬ 
шился возможности предло¬ 
жить ему подходящую рабо¬ 
ту. Периоды приостановле¬ 


ния выплаты пособия по без¬ 
работице входят в общую 
продолжительность выплаты 
пособия по безработице и не 
засчитываются в общий тру¬ 
довой стаж. 

Размер пособия по безра¬ 
ботице может быть сокращен 
на 25 процентов на срок до 
одного месяца в следующих 
случаях: 1) неявки безработ¬ 
ного гражданина без уважи¬ 
тельных причин на перегово¬ 
ры о трудоустройстве с рабо¬ 
тодателем в течение трех де¬ 
тей со дня направления орга¬ 
нами службы занятости; 2) 
отказа без уважительных при¬ 
чин явиться в органы службы 
занятости для получения на¬ 
правления на работу (учебу). 
Решение о сокращении посо¬ 
бия по безработице также 
должно быть законным и обо¬ 
снованным, оно не должно 
быть продиктовано формаль¬ 
ными соображениями. При 
обжаловании данного реше¬ 
ния обязанность доказать его 
законность и обоснованность 
лежит на представителях орга¬ 
на занятости, принявшего та¬ 
кое решение. 

В связи с этим следует 
иметь в виду, что гражданин 
вправе отказаться от ведения 
переговоров с работодателем 
о работе, которая не является 
для него подходящей. Дей¬ 
ствия органа службы занятос¬ 
ти по направлению граждани¬ 
на на работу могут быть при¬ 
знаны законными, если пред¬ 
лагаемая работа была подхо¬ 
дящей для безработного. В 
связи с чем гражданин вправе 
отказаться от явки за направ¬ 
лением на работу, которая не 
является для него подходящей. 

§ 7. Профессиональная 
полготовка, переполготовка 
и повышение квалификации 
безработных гражлан. 

В п. 1 ст. 23 Закона РФ 
"О занятости населения в 
Российской Федерации" пе¬ 
речислены возможные слу¬ 
чаи направления безработ¬ 
ных граждан для професси¬ 
ональной подготовки, повы¬ 
шения квалификации и пе¬ 
реподготовки. К их числу от¬ 
носятся: 1) отсутствие воз¬ 
можности подобрать подхо¬ 
дящую работу из-за отсут¬ 
ствия у гражданина необхо¬ 
димой профессиональной 
квалификации; 2) наличие 


необходимости изменить 
профессию (специальность, 
род занятий) в связи с отсут¬ 
ствием работы, отвечающей 
имеющимся у гражданина 
профессиональным навы¬ 
кам; 3) утрата гражданином 
способности к выполнению 
работы по прежней профес¬ 
сии (специальности). Про¬ 
хождение профессиональ¬ 
ного обучения является пра¬ 
вом безработного гражда¬ 
нина. 

Реализация данного пра¬ 
ва влечет возникновение у 
органов службы занятости, 
направивших гражданина на 
обучение, новых обязаннос¬ 
тей например, по предостав¬ 
лению безработному подхо¬ 
дящей работы в соответствии 
с полученными в ходе такого 
обучения навыками. Тогда как 
отказ от реализации данного 
права в отдельных случаях 
сопряжен для гражданина с 
неблагоприятными послед¬ 
ствиями. В частности, прекра¬ 
щение обучения по направ¬ 
лению органов службы заня¬ 
тости является одним из ос¬ 
нований для приостановле¬ 
ния выплаты пособия по без¬ 
работице. Однако наличие 
неблагоприятных послед¬ 
ствий не превращает право 
гражданина на профессио¬ 
нальное обучение Б обязан¬ 
ность. Отказ от реализации 
любого права всегда связан с 
неблагоприятными послед¬ 
ствиями, поскольку в этом 
случае не возникает коррес¬ 
пондирующей данному пра¬ 
ву обязанности. В связи с чем 
и отказ от прохождения про¬ 
фессионального обучения 
по направлению органов 
службы занятости освобож¬ 
дает от обязанности выпла¬ 
чивать пособие по безрабо¬ 
тице в течение установленно¬ 
го законодательством срока. 

Такой отказ свидетельству¬ 
ет об отсутствии у безработ¬ 
ного гражданина готовности 
выполнять работу, которую 
ему может предложить орган 
службы занятости. В связи с 
чем приостановление выпла¬ 
ты- пособия по безработице в 
связи с отказом от професси¬ 
онального обучения по на¬ 
правлению службы занятости 
не вступает в противоречие и 
с понятием безработного 
гражданина, одним из состав¬ 
ляющих которого является го- 
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товность приступить к подхо¬ 
дящей работе. 

Из п. 2 ст. 23 Закона РФ "О 
занятости населения в Россий¬ 
ской Федераиии"следует, что 
профессиональная подготов¬ 
ка, повышение квалификации 
и переподготовка безработ¬ 
ных граждан осуществляются 
в образовательных учрежде¬ 
ниях профессионального и до¬ 
полнительного образования, 
учебных центрах органов 
службы занятости или иных 
образовательных учреждени¬ 
ях, образовательных подраз¬ 
делений организаций или в 
иных учебных заведениях в со¬ 
ответствии с заключаемыми 
органами службы занятости 
договорами. Следовательно, 
по направлению органов 
службы занятости гражданин 
может обучаться в учебных за¬ 
ведениях, с которыми орган 
службы занятости, где гражда¬ 
нин состоит на учете в каче¬ 
стве безработного, заключил 
соответствующий договор. Для 
гражданина данное обучение 
проводится бесплатно. Более 
того, в ст. 29 Закона РФ "О за¬ 
нятости населения в Российс¬ 
кой Федерации" предусмотре¬ 
на выплата стипендии в пери¬ 
од профессиональной подго¬ 
товки, повышения квалифика¬ 
ции и переподготовки по на¬ 
правлению органов службы за¬ 
нятости. Данная стипендия за¬ 
меняет пособие по безрабо¬ 
тице. 

Для лиц, которые в тече¬ 
ние 12 месяцев, предшество¬ 
вавших началу обучения, от¬ 
работали полный норматив 
рабочего времени не менее 
чем за 26 календарных не¬ 
дель, размер выплачиваемой 
им стипендии составляет 75 
процентов от их среднего 
заработка, исчисленного за 
три последних месяца по 
последнему месту работы, но 
не свыше величины прожи¬ 
точного минимума, установ¬ 
ленного в субъекте Россий¬ 
ской Федерации, на терри¬ 
тории которого выплачива¬ 
ется стипендия. Стипендия 
не может быть ниже 20 про¬ 
центов данного минимума и 
100 рублей в месяц. 

Остальным гражданам 
стипендия выплачивается в 
размере стипендий, установ¬ 
ленных для соответствующих 
учебных заведений государ¬ 
ством, но не ниже 1 пособия 


по безработице, которое 
могло быть им назначено. И 
в этом случае стипендия не 
может быть ниже 100 рублей 
в месяц. При этом районный 
коэффициент на территории 
Крайнего Севера и прирав¬ 
ненных к нему местностях 
применяется к стипендии пе¬ 
речисленных лиц, которая не 
превышает 100 рублей в ме¬ 
сяц. Тогда как лица, отрабо¬ 
тавшие норматив рабочего 
времени, указанные коэффи¬ 
циенты получают ко всем 
стипендиям, выплачиваемым 
в указанных местностях. 

Гражданам, утратившим 
способность к выполнению 
прежней работы вследствие 
несчастного случая на произ¬ 
водстве или профессиональ¬ 
ного заболевания, стипендия 
выплачивается в размере 100 
процентов среднего заработ¬ 
ка, исчисленного за три пос¬ 
ледних месяца работы по пос¬ 
леднему месту работы, но не 
выше величины прожиточно¬ 
го минимума, установленно¬ 
го в субъекте Российской Фе¬ 
дерации. При этом размер сти¬ 
пендии указанных лиц не мо¬ 
жет быть меньше 20 процен¬ 
тов данного минимума и 100 
рублей в месяц. 

Лица, обучающиеся по 
направлению органов служ¬ 
бы занятости, также имеют 
право на увеличение стипен¬ 
дии при наличии у них иж¬ 
дивенцев в размерах, кото¬ 
рые установлены для анало¬ 
гичного увеличения посо¬ 
бий по безработице. 

В соответствии с п. 4 ст. 29 
Закона РФ "О занятости насе¬ 
ления в Российской Федера¬ 
ции" гражданам, подвергшим¬ 
ся воздействию радиации 
вследствие радиационных ава¬ 
рий и катастроф и признанным 
в установленном порядке без¬ 
работными, в период профес¬ 
сионального обучения по на¬ 
правлению службы занятости 
стипендия выплачивается: 

• постоянно проживаю¬ 
щим на территории зоны 
проживания с льготным 
социально-экономичес¬ 
ким режимом при обуче¬ 
нии на данной террито¬ 
рии - в повышенном на 
20 процентов размере; 

• постоянно проживаю¬ 
щим на территории зоны 
проживания с правом на 
отселение при условии 


обучения на данной тер¬ 
ритории - в повышенном 
на 50 процентов размере; 
• постоянно проживаю¬ 
щим в зоне отселения до 
их переселения в другие 
районы при условии обу¬ 
чения на территории этой 
зоны - в повышенном на 
100 процентов размере. 
В п. 6 ст. 29 Закона РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" предус¬ 
мотрена возможность умень¬ 
шение размера получаемой 
гражданином стипендии на 
25 процентов сроком на 
один месяц или приостанов¬ 
ление ее выплаты на срок до 
одного месяца в случаях не¬ 
успеваемости или нерегуляр¬ 
ного посещения занятий без 
уважительных причин. Реше¬ 
ние о приостановлении или 
об уменьшении размера сти¬ 
пендии принимается орга¬ 
ном службы занятости, на¬ 
правившим гражданина для 
прохождения обучения. Дан¬ 
ное решение должно быть 
законным и обоснованным, 
оно не может быть продик¬ 
товано формальными сооб¬ 
ражениями. Например, нере¬ 
гулярное посещение занятий 
без уважительных причин 
при успешном освоении 
преподаваемых дисциплин 
едва ли можно признать за¬ 
конным поводом для сниже¬ 
ния стипендии или приоста¬ 
новления ее выплаты. 

§ 8. Права и обязаннос¬ 
ти органов службы занятос¬ 
ти в сфере трула. 

В соответствии с п. 4 ст. 
15 Закона РФ "О занятости 
населения в Российской 
Федерации" органы службы 
занятости совместно с орга¬ 
нами государственной влас¬ 
ти Российской Федерации, 
органами государственной 
власти субъектов Российс¬ 
кой Федерации, органами 
местного самоуправления 
осуществляют разработку и 
реализацию государствен¬ 
ной политики в области за¬ 
нятости населения. Одним из 
главных направлений госу¬ 
дарственной политики в дан¬ 
ном направлении является 
реализация прав и исполне¬ 
ние обязанностей органами 
службы занятости. 

Из п. 1 ст. 15 Закона РФ 
"О занятости населения в Рос¬ 


сийской Федерации" можно 
выделить следующие основ¬ 
ные обязанности органов 
службы занятости населения: 

1) обеспечивать реализа¬ 
цию федеральных, регио¬ 
нальных и других целевых 
программ содействия заня¬ 
тости населения, выключая 
программы занятости граж¬ 
дан, находящихся под рис¬ 
ком увольнения, а также 
граждан особо нуждающих¬ 
ся в социальной защите и 
испытывающих трудности в 
поиске работы; 

2) оказывать содействие 
гражданам в поиске подхо¬ 
дящей работы, а работодате¬ 
лям в подборе необходимых 
работников; 

3) организовывать при 
необходимости профессио¬ 
нальную ориентацию, про¬ 
фессиональную подготовку, 
переподготовку и повыше¬ 
ние квалификации безра¬ 
ботных граждан; 

4) осуществлять соци¬ 
альные выплаты в виде посо¬ 
бия по безработице, стипен¬ 
дии в период обучения по на¬ 
правлению органов службы 
занятости, оказывать матери¬ 
альную и иную помощь безра¬ 
ботным гражданам и членам 
семей безработных, находя¬ 
щимся на их содержании; 

5) давать консультации 
по вопросам применения 
законодательства о занятос¬ 
ти населения. 

Данный перечень обя¬ 
занностей органов службы 
занятости не является исчер¬ 
пывающим. Перечисленные 
обязанности корреспонди¬ 
руют в соответствующие 
права граждан, а в ряде слу¬ 
чаев и работодателей. На¬ 
пример, обязанности орга¬ 
нов службы занятости ока¬ 
зывать содействие в поиске 
работы корреспондирует 
право гражданина требо¬ 
вать предоставления подхо¬ 
дящей работы, а также пра¬ 
во работодателей на подбор 
необходимых работников. 

Помимо Закона РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" дея¬ 
тельность органов службы 
занятости регламентируется 
Положением с Департамен¬ 
те федеральной государ¬ 
ственной службы занятости, 
утвержденным Минтрудом 
РФ 30 ноября 2000 года при- 
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казом за 1 274. В нем име¬ 

ются дополнительные по 
сравнению с названным За¬ 
коном обязанности органов 
службы занятости, к приме¬ 
ру, обязанность осуществ¬ 
лять контроль за исполнени¬ 
ем работодателями независи¬ 
мо от их форм собственнос¬ 
ти законов и других норма¬ 
тивных правовых актов по 
вопросам, входящим в ком¬ 
петенцию органов службы 
занятости населения. Возло¬ 
жение дополнительных обя¬ 
занностей на органы службы 
занятости путем принятия 
подзаконных актов не проти¬ 
воречит действующему зако¬ 
нодательству. Новые обязан¬ 
ности органов службы заня¬ 
тости корреспондируют в 
дополнительные права граж¬ 
дан, что соответствует право¬ 
вым принципам. 

Из названных норматив¬ 
ных правовых актов, регла¬ 
ментирующих деятельность 
органов службы занятости, 
можно выделить следующие 
права этих органов: 

1) запрашивать и полу¬ 
чать в установленном поряд¬ 
ке от органов государствен¬ 
ной власти, местного само¬ 
управления, юридических 
лиц и индивидуальных пред¬ 
принимателей материалы, 
необходимые для осуществ¬ 
ления своей деятельности; 

2) посещать в установ¬ 
ленном порядке организа¬ 
ции для ознакомления с ус¬ 
ловиями труда и соответ¬ 
ствием уровнем организа¬ 
ции работы по профессио¬ 
нальной подготовке и пере¬ 
подготовке работающих по¬ 
требностям рынка труда, 
принимать участие в работе 
комиссий, создаваемых в 
случае массового высво¬ 
бождения, участвовать в ре¬ 
шении других вопросов, от¬ 
носящихся к компетенции 
органов службы занятости; 

3) выступать в качестве 
учредителей учебных центров; 

4) разрабатывать и вно¬ 
сить предложения по вопро¬ 
сам квотирования рабочих 
мест для лиц, нуждающихся в 
особой социальной защите; 

5) давать заключения о 
привлечении иностранной 
рабочей силы; 

6) давать заключения по 
вопросам лицензирования 
деятельности по содействию 
занятости населения. 


Перечень прав органов 
службы занятости также не 
является исчерпывающим. 
Однако на уровне подзакон¬ 
ных актов органы службы за¬ 
нятости не могут быть наде¬ 
лены дополнительными пра¬ 
вами, корреспондирующими 
в обязанности граждан, по¬ 
скольку в этом случае проис¬ 
ходит ограничение прав и 
свобод человека и граждани¬ 
на. Напомним еще раз, что в 
соответствии со ст. 55 Кон¬ 
ституции РФ подобные огра¬ 
ничения могут появляться 
исключительно в федераль¬ 
ных законах и лишь достиже¬ 
ния перечисленных в этой 
конституционной норме це¬ 
лей. Тогда как дополнитель¬ 
ные права органов службы 
занятости, корреспондирую¬ 
щие в обязанности работода¬ 
телей могут появляться и в 
подзаконных актах. В связи с 
изложенным перечень прав 
органов службы занятости, 
данный в Законе РФ "О заня¬ 
тости населения в Российс¬ 
кой Федерации" не является 
исчерпывающим, он может 
быть дополнен на уровне ак¬ 
тов органов исполнительной 
власти правами, корреспон¬ 
дирующими в дополнитель¬ 
ные обязанности работодате¬ 
лей. Тогда как перечень прав 
органов службы занятости, 
корреспондирующих в обя¬ 
занности граждан, определен 
в названном Законе исчерпы¬ 
вающим образом. 

§ 9. Солействие занятос¬ 
ти гражлан, нуждающихся в 
особой социальной защите. 

К числу граждан, нужда¬ 
ющихся в особой социаль¬ 
ной защите, в ст. 5 Закона РФ 
"О занятости населения в 
Российской Федерации от¬ 
несены: 1) инвалиды; 2) граж¬ 
дане, имеющие на содержа¬ 
нии лиц, которым по заклю¬ 
чению уполномоченного на 
то органа необходим посто¬ 
янный уход, помощь или 
надзор; 3) лица, осужденные 
к лишению свободы и не 
обеспеченные работой по 
независящим от них причи¬ 
нам; 4) молодежь в возрасте 
до 18 лет, впервые ищущая 
работу; 5) Лица пред пенси¬ 
онного возраста, то есть за 
два года до наступления воз¬ 
раста, дающего право выхо¬ 
да на пенсию по старости (по 
возрасту); 7) беженцы и вы¬ 
нужденные переселенцы; 8) 


граждане, уволенные с воен¬ 
ной службы и члены их се¬ 
мей; 9) одинокие и многодет¬ 
ные родители, воспитываю¬ 
щие несовершеннолетних 
детей или детей-инвалидов; 
10) семьи, в которых оба ро¬ 
дителя признаны безработ¬ 
ными; 11 граждане, подвер¬ 
гшиеся воздействию радиа¬ 
ции вследствие радиацион¬ 
ных аварий и катастроф. 

Данный перечень лиц, 
нуждающихся в особой соци¬ 
альной защите не является ис¬ 
черпывающим. В подзакон¬ 
ных актах, в региональном за¬ 
конодательстве к их числу 
могут быть отнесены и другие 
категории лиц, являющихся 
безработными. 

Защита прав перечислен¬ 
ных лиц, осуществляемся 
различными способами. В ст. 
13 Закона РФ "О занятости 
населения в Российской Фе¬ 
дерации" к числу таких спо¬ 
собов относится квотирова¬ 
ние рабочих мест. Под кво¬ 
тированием понимается со¬ 
здание дополнительных ра¬ 
бочих мест для приема на 
работу лиц, нуждающихся в 
особой социальной защите. 
Например, в ст. 21 Феде¬ 
рального закона "О социаль¬ 
ной защите инвалидов" от 24 
ноября 1995 года с последу¬ 
ющими изменениями и до¬ 
полнениями установлено 
правило, согласно которому 
организации, численность 
работников в которых со¬ 
ставляет более 30 человек, 
имеют квоту для приема ин¬ 
валидов от 2 до 4 процентов 
от среднесписочной числен¬ 
ности работников. 

Защита прав лиц, нужда¬ 
ющихся в особой социаль¬ 
ной защите, может происхо¬ 
дить путем бронирования 
рабочих мест. Установление 
брони на имеющиеся у ра¬ 
ботодателя рабочие места 
означает, что на места будут 
приняты лица, нуждающие¬ 
ся в особой социальной за¬ 
щите. Таким образом, квоти¬ 
рование предполагает созда¬ 
ние новых рабочих мест для 
указанных лиц. Тогда как 
бронирование означает ус¬ 
тановление брони для при¬ 
ема этих лиц на имеющиеся 
у работодателя рабочие ме¬ 
ста. Квотирование и брони¬ 
рование рабочих мест вле¬ 
чет возникновение у работо¬ 
дателей обязанности по при¬ 
ему на эти места лиц, нужда¬ 


ющихся в особой социаль¬ 
ной защите. Соответственно 
у названных лиц возникает 
право поступления на рабо¬ 
ту на данные рабочие места. 
При отказе работодателя 
выполнить обязанность по 
приему на работу лиц, нуж¬ 
дающихся в особой социаль¬ 
ной защите, они могут тре¬ 
бовать восстановления нару¬ 
шенного права в судебном 
порядке, например, путем 
предъявления к работодате¬ 
лю иска об обязании заклю¬ 
чить трудовой договор в счет 
квоты или забронированных 
рабочих мест. 

Защита прав лиц, нужда¬ 
ющихся в особой социальной 
защите может быть осуществ¬ 
лена путем предоставления 
возможности в приоритетном 
порядке пройти профессио¬ 
нальную подготовку, повыше¬ 
ние квалификации и перепод¬ 
готовку. В п. 3 ст. 23 Закона 
РФ "О занятости населения в 
Российской Федерации" пра¬ 
во в приоритетном порядке 
пройти профессиональное 
обучение по направлению 
органов службы занятости 
предоставлено безработным 
инвалидам, безработным 
гражданам по истечении ше¬ 
стимесячного периода безра¬ 
ботицы, гражданам, уволен¬ 
ным с военной службы, же¬ 
нам (мужьям) военнослужа¬ 
щих или граждан, уволенных 
с военной службы, выпускни¬ 
кам общеобразовательных 
учреждений, а также гражда¬ 
нам, впервые ищущим работу 
(ранее не работавшим), не 
имеющим профессии (специ¬ 
альности). Праву перечислен¬ 
ных граждан пройти в при¬ 
оритетном порядке профес- 
сиональ- ное обучение кор¬ 
респондирует обязанность 
соответствующего органа 
службы занятости предоста¬ 
вить возможность обучения в 
привилегированном порядке. 
Невыполнение органом служ¬ 
бы занятости данной обязан¬ 
ности позволяет перечислен¬ 
ным гражданам защищать 
свои права в установленном 
законодательством порядке, к 
примеру, путем предъявления 
требований к органу службы 
занятости о направлении в 
учебное заведение, с которым 
у этого органа имеется соот¬ 
ветствующий договор. Подоб¬ 
ные заявления могут быть рас¬ 
смотрены в суде обшей юрис¬ 
дикции. 
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Зашита прав лиц, нужда¬ 
ющихся в особой социаль¬ 
ной поддержке, может быть 
осуществлена путем предос¬ 
тавления им преимуществен¬ 
ного права на участие в об¬ 
щественных работах. По дей¬ 
ствующему законодательству 
таким правом пользуются 
безработные граждане, не 
получающие пособие по без¬ 
работице, и безработные 
граждане, состоящие на уче¬ 
те в органах службы занятос¬ 
ти свыше 6 месяцев. Однако 
в региональном законода¬ 
тельстве может быть предус¬ 
мотрено право приоритетно¬ 
го участия в общественных 
работах и других категорий 
безработных граждан. Дан¬ 
ному праву должна коррес¬ 
пондировать обязанность 
органов службы занятости по 
приоритетному направле¬ 
нию указанных лиц на обще¬ 
ственные работы. При невы¬ 
полнении данной обязанно¬ 
сти граждане могут требо¬ 
вать в судебном порядке зак¬ 
лючения с ними срочного 
трудового договора на вы¬ 
полнение общественных ра¬ 
бот. Такие требования также 
могут быть рассмотрены су¬ 
дом обшей юрисдикции. 

§ 10. Понятие обще¬ 
ственных работ. 

В ч. 2 п. 1 ст. 24 Закона 
РФ "О занятости населения 
в Российской Федерации" 
общественные работы опре¬ 
делены как общедоступная 
трудовая деятельность, име¬ 
ющая социально полезную 
направленность и организу¬ 
емая в качестве дополнитель¬ 
ной социальной поддержки 
граждан, ищущих работу. Из 
п. 6 Положения об органи¬ 
зации общественных работ, 
утвержденного Постановле¬ 
нием Правительства РФ 14 
июля 1997 года, действующе¬ 
го с изменениями от 12 но¬ 
ября 1999 года, следует, что 
общественные работы могут 
быть организованы для вы¬ 
полнения подсобных, вспо¬ 
могательных и других неква¬ 
лифицированных работ по 
следующим направлениям: 

1) осуществления потреб¬ 
ностей территорий и органи¬ 
заций в выполнении работ, 
носящих временный или се¬ 
зонный характер, и работ по 
выполнению федеральных 
целевых и региональных 


программ социально-эконо¬ 
мического развития; 

2) строительства автомо¬ 
бильных дорог, их ремонта и 
содержания, прокладка водо¬ 
проводных, газовых, канали¬ 
зационных и других комму¬ 
никаций; 

3 проведения сельскохо¬ 
зяйственных мелиоративных 
работ, а также работ в лес¬ 
ном хозяйстве; 

4) строительства жилья, 
реконструкции жилого фон¬ 
да, объектов социально-куль¬ 
турного назначения, восста¬ 
новления историко-архитек¬ 
турных памятников, комплек¬ 
сов, заповедных зон; 

5) обслуживания пасса¬ 
жирского транспорта, работ 
организаций связи; 

6) эксплуатации жилищ¬ 
но-коммунального хозяй¬ 
ства и бытового обслужива¬ 
ния населения; 

7) озеленения и благо¬ 
устройства территорий, раз¬ 
вития лесопаркового хозяй¬ 
ства, зон отдыха и туризма; 

8) ухода за престарелы¬ 
ми, инвалидами и больными; 

9) обеспечения оздо¬ 
ровления и отдыха детей в 
период каникул, обслужива¬ 
ния санаторно-курортных 
зон; проведения мероприя¬ 
тий общественно-культурно¬ 
го назначения (перепись на¬ 
селения, спортивные мероп¬ 
риятия, фестивали) по другим 
доступным видам трудовой 
деятельности. 

Таким образом, перечень 
направлений, по которым 
могут быть выполнены обще¬ 
ственные работы, в законо¬ 
дательстве не определен ис¬ 
черпывающим образом. 

В соответствии с ч. 3 п. 1 
Закона РФ "О занятости на¬ 
селения в Российской Феде¬ 
рации", п. 7 Положения об 
организации общественных 
работ к общественным рабо¬ 
там не может быть отнесена 
деятельность связанная с не¬ 
обходимостью срочной лик¬ 
видации последствий аварий 
стихийных бедствий, катаст¬ 
роф и других чрезвычайных 
ситуаций и требующая специ¬ 
альной подготовки работни¬ 
ков, а также их квалифициро¬ 
ванных и ответственных дей¬ 
ствий в кратчайшие сроки. 

Из содержания действую¬ 
щего законодательства мож¬ 
но выделить следующие об¬ 
стоятельства, характеризую¬ 
щие правовое понятие обще¬ 


ственные работы. Во-первых, 
таким обстоятельством явля¬ 
ется общедоступность трудо¬ 
вой деятельности, осуществ¬ 
ляемой в качестве обществен¬ 
ных работ. Следовательно, 
общественные работы не 
требуют специальной подго¬ 
товки, специальных навыков, 
например, навыков тушения 
пожара, спасения утопаю¬ 
щих. Во-вторых, обществен¬ 
ные работы должны иметь со¬ 
циальную направленность. 
Выполнение общественных 
работ не может служить ис¬ 
ключительно цели получения 
прибыли частными лицами, 
использующими труд граж¬ 
дан на общественных рабо¬ 
тах. Трудовая деятельность на 
общественных работах осу¬ 
ществляется в интересах 
прав и свобод неопределен¬ 
ного круга физических, юри¬ 
дических лиц на соответству¬ 
ющей территории. В-третьих, 
общественные работы вы¬ 
полняются в качестве допол¬ 
нительной социальной под¬ 
держки граждан, ищущих ра¬ 
боту. В связи с чем должно 
быть доказано выполнение 
общественных работ каждым 
конкретным гражданином, 
ищущим работу, с целью по¬ 
лучения им дополнительной 
социальной поддержки от 
органов службы занятости, 
работодателей, использую¬ 
щих его труд на обществен¬ 
ных работах. 

На основании п. 8 Поло¬ 
жения об организации обще¬ 
ственных работ органы ис¬ 
полнительной власти субъек¬ 
тов Российской Федерации 
и органы местного самоуп¬ 
равления по предложению и 
при участии органов службы 
занятости ежегодно прини¬ 
мают решения об организа¬ 
ции общественных работ, 
исходя из необходимости 
развития социальной инфра¬ 
структуры конкретной терри¬ 
тории с учетом количества и 
состава незанятого населе¬ 
ния, проводят работу по ин¬ 
формированию незанятого 
населения об организации 
общественных работ и усло¬ 
виях участия в этих работах. 
Следовательно, перечень 
конкретных видов обще¬ 
ственных работ определяет¬ 
ся на региональном и мест¬ 
ном уровне. Работы, которые 
включены в этот перечень 
должны соответствовать рас¬ 
смотренному понятию обще¬ 


ственных работ. Включение в 
данный перечень работ, не 
отвечающих обстоятель¬ 
ствам, характеризующий по¬ 
нятие общественных работ, 
позволяет не выполнять дан¬ 
ные работы без неблагопри¬ 
ятных последствий, в том чис¬ 
ле и гражданам, для которых 
общественные работы явля¬ 
ются подходящей работой. 
Решение о включении в ука¬ 
занный перечень работ, не 
соответствующих правовому 
понятию общественных ра¬ 
бот, может быть обжаловано 
в судебном порядке по пра¬ 
вилам, установленным для 
обжалования нормативных 
правовых актов, поскольку 
данный перечень отвечает 
признакам нормативного 
правового акта. 

Вопросы организации 
общественных работ реша¬ 
ются и в договорах о совмес¬ 
тной деятельности, которые 
заключаются между органа¬ 
ми исполнительной власти 
субъекта Российской Феде¬ 
рации, органами местного 
самоуправления, органами 
службы занятости с одной 
стороны, и организациями, 
выступающими в качестве 
работодателей, с другой сто¬ 
роны. В соответствии с ч. 3 п. 
10 Положения об организа¬ 
ции общественных работ ус¬ 
ловия такого договора долж- 
ны определять производ¬ 
ственные возможности, коли¬ 
чество рабочих мест, созда¬ 
ваемых стороной договора 
для организации обществен¬ 
ных работ, место проведения 
и характер этих работ, сроки 
начала и окончания, уровень 
оплаты труда, стоимость вы¬ 
полнения работ, размеры и 
порядок их финансирования, 
требования по обеспечению 
условий охраны труда. В дан¬ 
ном договоре может быть 
предусмотрено создание 
специализированных усло¬ 
вий для граждан, особо нуж¬ 
дающихся в социальной за¬ 
щите и испытывающих труд¬ 
ности в поиске работы. Со¬ 
словиями указанного догово¬ 
ра должны быть ознакомле¬ 
ны граждане, привлекаемые 
к общественным работам на 
его основании. При наличии 
в данном договоре условий, 
противоречащих действую¬ 
щему законодательству, на¬ 
пример, об установлении за¬ 
работной платы ниже уста¬ 
новленного законодатель- 
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ством минимума, заинтересо¬ 
ванные лица вправе требо¬ 
вать в судебном порядке ис¬ 
ключения из него таких по¬ 
ложений. 

В соответствии с п. 11 По¬ 
ложения об организации об¬ 
щественных работ направле¬ 
ние граждан на обществен¬ 
ные работы производит орган 
службы занятости, в котором 
гражданин зарегистрирован 
с целью поиска подходящей 
работы. Работодатель заклю¬ 
чает с прибывшим к нему по 
направлению органа службы 
занятости гражданином сроч¬ 
ный трудовой договор на вы¬ 
полнение общественных ра¬ 
бот. Во время выполнения об¬ 
щественных работ на граждан 
распространяется трудовое 
законодательство. Дополни¬ 
тельным основанием для рас¬ 
торжения срочного трудово¬ 
го договора об участии граж¬ 
данина в общественных рабо¬ 
тах является его трудоустрой¬ 
ство на другую постоянную 
или временную работу. 

§ 11. Понятие массово¬ 
го высвобожления и его 
правовые послелствия. 

Критерии массового выс¬ 
вобождения определены в 
Положении об организации 
работы по содействию заня¬ 
тости в условиях массового 
высвобождения, которое ут¬ 
верждено Постановлением 
Правительства РФ от 5 фев¬ 
раля 1993 года. В названном 
нормативном правовом акте 
определены следующие кри¬ 
терии массового высвобож¬ 
дения: 

1) ликвидация организа¬ 
ции любой организацион¬ 
но-правовой формы с чис¬ 
ленностью работающих 1 5 и 
более человек; 

2) сокращение численно¬ 
сти или штата работников 
организации: а 50 и более 
человек в течение 30 дней; 
б) 200 и более человек в те¬ 
чение 60 дней; 

3) увольнение более 1 
процента работающих в свя¬ 
зи с ликвидацией организа¬ 
ции либо сокращением чис¬ 
ленности или штата работни¬ 
ков организации на террито¬ 
риях с численностью занятых 
менее 5 тысяч человек, то есть 
увольнение по указанным 
основаниям более 49 чело¬ 
век, занятых на указанной 
территории. 


Таким образом, юриди¬ 
чески значимыми обстоятель¬ 
ствами для признания высво¬ 
бождения массовым являют¬ 
ся. Во-первых, увольнение 
работников в связи с ликви¬ 
дацией либо сокращением 
численности или штата ра¬ 
ботников организации. Во- 
вторых, увольнение по пере¬ 
численным основаниям оп¬ 
ределенного в законодатель¬ 
стве числа работников. 

В п. 4 ст. 7 Закона РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" предус¬ 
мотрено право органов ис¬ 
полнительной власти субъек¬ 
тов Российской Федерации, 
органов местного самоуп¬ 
равления в случаях массово¬ 
го высвобождения работни¬ 
ков и затруднений в их даль¬ 
нейшем трудоустройстве по 
предложению органов служ¬ 
бы занятости, профсоюзных 
органов или иных представи¬ 
тельных органов работников 
приостановить на срок до 
шести месяцев решение о 
высвобождении работников 
или принять решение о про¬ 
ведении поэтапного их выс¬ 
вобождения в течение года, 
осуществляя финансирова¬ 
ние указанных мероприятий 
за счет средств соответству¬ 
юще бюджетов. Решение ор¬ 
ганов региональной власти, 
органов местного самоуп¬ 
равления о приостановлении 
массового высвобождения 
работников или о его поэтап¬ 
ном проведении должно 
быть законным и обоснован¬ 
ным, его следует доводить до 
сведения работодателей, ко¬ 
торые намерены провести 
мероприятия по массовому 
высвобождению работников. 
Законным мотивом принятия 
указанного решения в зако¬ 
нодательстве указано отсут¬ 
ствие возможности осуще¬ 
ствить трудоустройство 
увольняемых в массовом по¬ 
рядке работников. Работода¬ 
тели, которых касается зап¬ 
рет на проведение меропри¬ 
ятий, влекущих массовое 
высвобождение работников, 
могут обжаловать решение 
региональной власти или 
органа местного самоуправ¬ 
ления в судебном порядке. 
Подобные дела возникают из 
трудовых отношений, поэто¬ 
му их рассмотрение относит¬ 
ся к подведомственности су¬ 
дов обшей юрисдикции. От¬ 


каз работодателя от выпол¬ 
нения законного решения 
органа региональной власти, 
органа местного самоуправ¬ 
ления о приостановлении 
или поэтапном проведении 
массового высвобождения 
является основанием для 
восстановления на работе ра¬ 
ботников, уволенных вопре¬ 
ки такому решению. В подоб¬ 
ной ситуации работодатель 
нарушает государственные 
гарантии на трудоустройство 
увольняемых граждан, что 
является безусловным пово¬ 
дом для их восстановления на 
работе. 

В п. 3 ст. 21 Закона РФ "О 
занятости населения в Рос¬ 
сийской Федерации" говорит¬ 
ся о том, что массовое высво¬ 
бождение работников, свя¬ 
занное с рационализацией 
производства, совершенство¬ 
ванием организации труда, 
ликвидацией, перепрофили¬ 
рованием организации или ее 
структурных подразделений, 
полной или частичной приос¬ 
тановкой производства по 
инициативе работодателя, 
может осуществляться лишь 
при условии предварительно¬ 
го (не менее чем за три меся¬ 
ца) уведомления в письмен¬ 
ной форме соответствующих 
профсоюзных органов и иных 
представительных органов 
работников. Таким образом, 
работодатель обязан предва¬ 
рительно не менее чем за три 
месяца уведомить действую¬ 
щие в организации профсо¬ 
юзы о проведении массового 
высвобождения работников. 
Невыполнение данной обя¬ 
занности служит основанием 
для перенесения сроков про¬ 
ведения мероприятий по мас¬ 
совому высвобождению ра¬ 
ботников на три месяца с уче¬ 
том нарушения работодате¬ 
лем фока предупреждения 
представительных органов 
работников об их проведе¬ 
нии. В течение срока предуп¬ 
реждения профсоюз вправе 
ходатайствовать перед реги¬ 
ональными органами власти, 
органом местного самоуп¬ 
равления о вынесении реше¬ 
ния о приостановлении или 
поэтапном проведении ме¬ 
роприятий по массовому 
высвобождению работников. 
Как уже отмечалось, невыпол¬ 
нение работодателем реше¬ 
ния о приостановлении или 
поэтапном проведении мас¬ 


сового высвобождения явля¬ 
ется основанием для восста¬ 
новления на работе работни¬ 
ков, уволенных вопреки дан¬ 
ному решению. Однако такое 
решение может появиться 
после проведения массового 
высвобождения работников, 
но при этом работодатель 
может допустить невыполне¬ 
ние обязанности по своевре¬ 
менному уведомлению проф¬ 
союзов о массовом высво¬ 
бождении работников. В по¬ 
добной ситуации законность 
увольнения проверяется с уче¬ 
том перенесения даты уволь¬ 
нения работников на три ме¬ 
сяца вперед то есть на время, 
установленное для предвари¬ 
тельного уведомления проф¬ 
союзов. В связи с чем закон¬ 
ность и обоснованность 
увольнения должны быть про¬ 
верены исходя из новой даты 
увольнения определенной с 
учетом срока предупрежде¬ 
ния профсоюза о предстоя¬ 
щем массовом высвобожде¬ 
нии работников. Поэтому 
при появлении решения о 
приостановлении или поэтап¬ 
ном проведении массового 
высвобождения до новой 
даты увольнения, определен¬ 
ной с учетом срока предуп¬ 
реждения профсоюза о мас¬ 
совом высвобождении, ра¬ 
ботник подлежит восстанов¬ 
лению на работе, так как про¬ 
ведение увольнения с новой 
даты противоречит указанно¬ 
му решению. 

Нами рассмотрены право¬ 
вые последствия массового 
высвобождения работников. 

XXX 

В заключение данной гла¬ 
вы подчеркнем еше раз, что 
отношения по занятости и 
трудоустройству предше¬ 
ствуют собственно трудо¬ 
вым. Имен но в отношениях 
по занятости и трудоустрой¬ 
ству появляется конкретный 
работодатель, с которым ра¬ 
ботнику предстоит заклю¬ 
чить трудовой договор. По 
этой причине отношения по 
занятости и трудоустройству 
входят в предмет трудового 
права, а законодательство, 
направленное на регулиро¬ 
вание этих отношений, сле¬ 
дует изучать в учебном кур¬ 
се "Трудовое право России". 
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ьт 


С принятием Трудово¬ 
го кодекса Российс¬ 
кой Федерации (ТК 
РФ) завершился важный 
этап реформы трудового за¬ 
конодательства. В новом ТК 
РФ получили разрешение 
многие вопросы. Среди них: 
❖ разграничение полномо¬ 
чий Российской Федера¬ 
ции и ее субъектов в регу¬ 
лировании трудовых отно¬ 
шений; 

❖ определение сферы дей¬ 
ствия трудового права и 
его отграничение от граж¬ 
данского права; 

❖ новые положения об от¬ 
пусках (право на исполь¬ 
зование отпуска за первый 
рабочий год по истечении 
шести месяцев непрерыв¬ 
ной работы в данной орга¬ 
низации, положение о за¬ 
мене части отпуска, пре¬ 
вышающей 28 календар¬ 
ных дней, денежной ком¬ 
пенсацией; норма о раз¬ 
делении отпуска на части, 
при котором хотя бы одна 
из частей этого отпуска 
должна быть не менее 14 
календарных дней, право 
на отпуск с последующим 
увольнением); 

❖ установление механизма 
ответственности работо¬ 
дателя за несвоевремен¬ 
ную выплату заработной 
платы. 

Вместе с тем время, про¬ 
шедшее со дня вступления в 
действие ТК РФ, отчетливо 
показало, что необходимо 
продолжать работу по совер¬ 
шенствованию трудового за¬ 
конодательства. Во-первых, 
не все решения Кодекса ока¬ 
зались удачными, во-вторых, 
не нашло должного отраже¬ 
ния в нем реально су шеству¬ 
ющих в настоящее время 
многообразий условий тру¬ 
да, а также остались неуре¬ 


гулированными и некоторые 
другие вопросы. 

Рассмотрим более под¬ 
робно проблемы дальней¬ 
шего совершенствования 
трудового законодательства. 

Одна из них - проблема 
единства этого законода¬ 
тельства. Статья 5 ТК РФ 
предусматривает, что нормы 
трудового права, содержа¬ 
щиеся в иных законах, долж¬ 
ны соответствовать ТК РФ, а 
в случае противоречия меж¬ 
ду ними - применяются по¬ 
ложения Кодекса. Если 
вновь принятый федераль¬ 
ный закон противоречит ТК 
РФ, то этот федеральный за¬ 
кон применяется при усло¬ 
вии внесения соответствую¬ 
щих изменений и дополне¬ 
ний в Кодекс. 

Все эти положения при¬ 
званы способствовать един¬ 
ству трудового законода¬ 
тельства, устранению проти¬ 
воречий между отдельными 
нормативными правовыми 
актами. Вместе с тем данные 
положения небесспорны, 
если рассматривать особен¬ 
ности правового регулиро¬ 
вания труда отдельных кате¬ 
горий работников. Так, ста¬ 
тья 20 Федерального закона 
от 14 ноября 2002 г. 1 161- 

ФЗ "О государственных и 
муниципальных унитарных 
предприятиях" предусматри¬ 
вает, что руководитель уни¬ 
тарного предприятия не 
вправе занимать должность 
или заниматься другой опла¬ 
чиваемой деятельностью в 
государственных органах, 
органах местного самоуп¬ 
равления, коммерческих и 
некоммерческих организа¬ 
циях, кроме преподаватель¬ 
ской, научной и иной твор¬ 
ческой деятельности. По су¬ 
ществу, это запрет на совме¬ 
стительство. ТК РФ устанав¬ 
ливает иное правило - со¬ 


вместительство руководите¬ 
лю любой организации раз¬ 
решается, но только с разре- 
шения уполномоченного 
собственником лица (орга¬ 
на) (статья 276 ТК РФ). Таким 
образом, если исходить из 
правила, установленного 
статьей 5 ТК РФ, то статья 
20 Федерального закона "О 
государственных и муници¬ 
пальных унитарных пред¬ 
приятиях" не должна приме¬ 
няться. Небезупречна по тем 
же соображениям и юриди¬ 
ческая сила многих право¬ 
вых норм трудового права, 
содержащихся в Федераль¬ 
ном законе от 31 июля 1995 
г. 1 11 9-ФЗ "Об основах го¬ 

сударственной службы Рос¬ 
сийской Федерации", по¬ 
скольку они устанавливают 
правила, которые по-иному 
решены в ТК РФ. Так, в соот¬ 
ветствии со статьей 23 ука¬ 
занного Закона для гражда¬ 
нина, впервые принятого на 
государственную должность 
государственной службы, в 
том числе по итогам конкур¬ 
са документов, или для госу- 
дарственного служащего 
при переводе на государ¬ 
ственную должность госу¬ 
дарственной службы иной 
группы и иной специализа¬ 
ции обязательно устанавли¬ 
вается испытание на срок от 
трех до шести месяцев. ТК 
РФ же предусматривает, что 
условие об испытании может 
быть установлено только 
при приеме на работу по 
соглашению сторон трудово¬ 
го договора, а при переводе 
на другую работу правило 
об испытании не применя¬ 
ется. 

По нашему мнению, если 
имеются не совпадающие по 
содержанию правовые нор¬ 
мы в ТК РФ и иных федераль¬ 
ных законах, устанавливаю¬ 
щие особенности правового 


регулирования отдельных ка¬ 
тегорий работников, то такие 
несовпадения нельзя считать 
коллизией между ТК РФ и 
иным федеральным законом. 
При решении данного воп¬ 
роса нельзя не учитывать ста¬ 
тью 11 ТК РФ, предусматри¬ 
вающую, что особенности 
правового регулирования 
труда отдельных категорий 
работников (руководителей 
организаций, лиц, работаю¬ 
щих по совместительству, 
женщин, лиц с семейными 
обязанностями, молодежи, 
государственных служащих и 
других) устанавливаются ТК 
РФ и иными федеральными 
законами. Это положение 
дает основание сделать вывод 
о равнозначной юридичес¬ 
кой силе ТК РФ и иных феде¬ 
ральных законов, если пред¬ 
мет регулирования - особен¬ 
ности труда отдельных кате¬ 
горий работников. Данный 
вывод целесообразно более 
четко отразить в ТК РФ. 

В структуре ТК РФ значи¬ 
тельное место занимает тру¬ 
довой договор. Ему посвяще¬ 
ны четыре главы, которые 
предусматривают серьезное 
обновление центрального 
института трудового права. В 
частности, впервые в базовом 
законе трудового права ука¬ 
зывается, что относится к су¬ 
щественным условиям трудо¬ 
вого договора. Это дает воз¬ 
можность правопримени¬ 
тельной практике иметь чет¬ 
кие ориентиры в отношении 
содержания трудового дого¬ 
вора. Помимо существенных 
условий трудового договора 
в нем, как указывает статья 57 
ТК РФ, могут быть дополни¬ 
тельные условия. К ним отно¬ 
сятся условия об испытании, 
о неразглашении охраняемой 
законом тайны, об обязанно¬ 
сти работника отработать 
после обучения не менее ус- 
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тановленного договором 
срока, если обучение произ¬ 
водилось за счет средств ра¬ 
ботодателя. Однако эти усло¬ 
вия также существенны для 
сторон трудового договора. 
Если по ним не достигнута до¬ 
говоренность, а одна из сто¬ 
рон настаивает на их вклю¬ 
чении в трудовой договор, то 
последний не заключается. 
Поэтому более оправданна 
классификаиия условий тру¬ 
дового договора на необхо¬ 
димые и дополнительные. 
Необходимыми должны при¬ 
знаваться такие условия, ко¬ 
торые определяют природу 
данного договора как трудо¬ 
вого. Ими являются соглаше¬ 
ния о месте работы, о трудо¬ 
вой функции и дате начала 


гласия работника перемеще¬ 
ние его в той же организа¬ 
ции на другое рабочее мес¬ 
то, в другое структурное под¬ 
разделение этой организа¬ 
ции в той же местности, 
если это не влечет за собой 
изменения трудовой функ¬ 
ции и изменения существен¬ 
ных условий трудового до¬ 
говора. 

Таким образом, работо¬ 
дателю дано право переме¬ 
щать работника в другое 
структурное подразделение 
организации без изменения 
трудовой функции и суще¬ 
ственных условий трудового 
договора, к которым статья 
57 относит структурное под¬ 
разделение. Решение вопро¬ 
са о том, требует ли измене- 


простоя. При отсутствии та¬ 
кого предупреждения время 
простоя оплате не подлежит. 
Вместе с тем очевидно, что в 
условиях коллективного тру¬ 
да о простое работника все¬ 
гда известно всем, кто рабо¬ 
тает с ним рядом, его непос¬ 
редственному руководителю. 

Обязанность по организа¬ 
ции труда и производства - 
это обязанность работодате¬ 
ля, который должен принять 
все меры по ликвидации про¬ 
стоя. Поэтому целесообразно 
изменить существующий по¬ 
рядок оплаты времени про¬ 
стоя, предусмотрев, что такая 
оплата производится вне за¬ 
висимости от письменного 
предупреждения работодате¬ 
ля о начале простоя. 


боты в исключительных слу¬ 
чаях, предусмотренных ТК 
РФ, вне зависимости от со¬ 
гласия работника. 

В ходе парламентских 
слушаний по проблемам со¬ 
вершенствования трудового 
законодательства, состояв¬ 
шихся в конце 2002 года, 
серьезной критике подверг¬ 
лась глава 32 ТК РФ "Учени¬ 
ческий договор". До реше¬ 
ния этого вопроса в ТК РФ 
всегда считалось, что учени¬ 
ческий договор является 
разновидностью трудового 
договора, и поэтому заклю¬ 
чивший такой договор ста¬ 
новится работником данной 
организации после оконча¬ 
ния обучения без заключе¬ 
ния дополнительного трудо- 


РАБОТОДАТЕЛЮ ДАНО ПРАВО ПЕРЕМЕШАТЬ РАБОТНИКА 
В ДРУГОЕ СТРУКТУРНОЕ ПОДРАЗДЕЛЕНИЕ ОРГАНИЗАЦИИ 
БЕЗ ИЗМЕНЕНИЯ ТРУДОВОЙ ФУНКЦИИ И СУЩЕСТВЕННЫХ 
УСЛОВИЙ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 


работы. Некоторые исследо¬ 
ватели считают необходимым 
условием и соглашение о за¬ 
работной плате. Все иные ус¬ 
ловия трудового договора 
должны относиться к допол¬ 
нительным. Они также важ¬ 
ны для сторон трудового до¬ 
говора, но различие заключа¬ 
ется в том, что по необходи¬ 
мым условиям обязательно 
должно быть соглашение сто¬ 
рон, а дополнительные усло¬ 
вия могут и не быть предме¬ 
том обсуждения, что не вли¬ 
яет на юридическую силу 
трудового договора. 

При применении статьи 
57 ТК РФ, где указывается, 
что считать существенными 
условиями трудового дого¬ 
вора, возникает вопрос о со¬ 
отношении этой статьи со 
статьей 72 ТК РФ. Статья 57 
относит к существенным ус¬ 
ловиям трудового договора 
место работы с указанием 
структурного подразделе¬ 
ния. Следовательно, измене¬ 
ние структурного подразде¬ 
ления возможно лишь с 
письменного согласия ра¬ 
ботника. Однако статья 72, 
где рассматривается пере¬ 
вод на другую постоянную 
работу и перемещение, ука¬ 
зывает, что не является пе¬ 
реводом на другую постоян¬ 
ную работу и не требует со- 


ние структурного подразде¬ 
ления организации письмен¬ 
ного согласия работника или 
такое изменение следует рас¬ 
сматривать как перемещение 
работника в другое структур¬ 
ное подразделение, зависит, 
по всей видимости, от содер¬ 
жания трудового договора. 
Если в трудовом договоре 
имеется указание о структур¬ 
ном подразделении органи¬ 
зации, куда работник прини¬ 
мается на работу, то измене¬ 
ние этого структурного под¬ 
разделения возможно лишь с 
письменного согласия работ¬ 
ника. 

Одна из задач, которую 
призван решить ТК РФ, зак¬ 
лючается в том, чтобы со¬ 
здать необходимые право¬ 
вые условия для достижения 
оптимального согласования 
интересов сторон трудовых 
отношений. Однако полно¬ 
стью решить эту задачу не 
удалось. 

Не отвечает интересам 
работников оплата времени 
простоя. Согласно статье 157 
ТК РФ, время простоя, как по 
вине работодателя, так и по 
причинам, не зависящим от 
работодателя и работника, 
оплачивается только в тех 
случаях, когда работник в 
письменной форме предуп¬ 
редил работодателя о начале 


Требует изменения и пре¬ 
дусмотренный ТК РФ поря¬ 
док привлечения работников 
к сверхурочным работам. 
Статья 99 ТК РФ предусмат¬ 
ривает, что привлечение ра¬ 
ботника к работе за предела¬ 
ми установленной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени в случаях, указанных в 
этой статье, возможно лишь 
с его письменного согласия. 
Следовательно, если работ¬ 
ник не дает письменного со¬ 
гласия, то его нельзя привлечь 
к сверхурочной работе по 
устранению непредвиденных 
обстоятельств, нарушающих 
нормальное функционирова¬ 
ние водоснабжения, газо¬ 
снабжения, отопления, осве¬ 
щения, канализации, транс¬ 
порта, связи, и в других слу¬ 
чаях, перечисленных в ТК РФ, 
которые носят неординар¬ 
ный характер. 

Такое решение вопроса 
не отвечает интересам про¬ 
изводства и в конечном сче¬ 
те интересам самих работни¬ 
ков, поскольку организация 
несет невосполнимые поте¬ 
ри, которые негативно сказы¬ 
ваются на всех ее показате¬ 
лях, включая заработную пла¬ 
ту. Следует, наверное, восста¬ 
новить положение КЗоТ РФ, 
даюшее право работодателю 
применять сверхурочные ра- 


вого договора для установ¬ 
ления трудового отношения 
между ним и работодателем. 
Однако статья 198 ТК РФ 
излагает этот вопрос по-ино¬ 
му. Во-первых, согласно 
этой статье для приобрете¬ 
ния специальности может 
заключаться ученический 
договор, который является 
гражданско-правовым дого¬ 
вором и регулируется граж¬ 
данским законодательством 
и иными актами, содержа¬ 
щими нормы гражданского 
права. Во-вторых, ученичес¬ 
кий договор, который явля¬ 
ется предметом регулирова¬ 
ния трудового права, заклю¬ 
чается только для переобу¬ 
чения без отрыва от работы. 
После окончания такого до¬ 
говора, согласно статье 207 
ТК РФ, должен быть заклю¬ 
чен трудовой договор с ра¬ 
ботодателем. 

По мнению некоторых 
специалистов в области тру¬ 
дового права, нет оснований 
квалифицировать ученичес¬ 
кий договор как гражданс¬ 
ко-правовой даже в тех слу¬ 
чаях, когда гражданин, не 
имеющий специальности, 
приобретает ее непосред¬ 
ственно в организации. При 
приобретении специально¬ 
сти непосредственно в орга¬ 
низации отношения по обу- 
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чению составляют предмет 
регулирования трудового 
законодательства. Ученики 
являются членами коллекти¬ 
ва работников данной орга¬ 
низации и подчиняются на¬ 
ряду с другими лицами пра¬ 
вилам внутреннего трудово¬ 
го распорядка. На них рас¬ 
пространяется режим рабо¬ 
чего времени; к ним приме¬ 
няются дисциплинарные 
взыскания, предусмотрен¬ 
ные нормами трудового за¬ 
конодательства; выплачива¬ 
емое им вознаграждение, 
хотя и с некоторыми особен¬ 
ностями, всегда имеет фор¬ 
му заработной платы. 

Ошибочной является и 
позиция ТК РФ о необходи¬ 
мости заключения трудового 
договора после окончания 
обучения. Окончание обуче¬ 
ния и переход на работу по 
приобретенной специально¬ 
сти не требуют какого-либо 
отдельного договора. Все, что 
необходимо для установления 
трудового правоотношения, 
содержится в ученическом 
договоре. Конструкция двух 
договоров (ученического и 
трудового) способна поро¬ 
дить на практике ошибочный 
вывод, будто работодатель не 
обязан предоставлять учени¬ 
ку работу по специальности, 
полученной в результате про¬ 
изводственного обучения, и 
что организация как сторона 
вправе отказаться от заключе¬ 
ния трудового договора. 

С учетом высказанных 
соображений целесообраз¬ 
но внести соответствующие 
коррективы в ТК РФ, регу¬ 
лирующий вопросы учени¬ 
ческого договора. 

Дальнейшее реформиро¬ 
вание трудового законода¬ 
тельства требует скорейше¬ 
го принятия законов, кото¬ 
рые предопределены ТК РФ, 
а также постановлений Пра¬ 
вительства РФ по реализа¬ 
ции положений ТК РФ. К 
ним относятся Закон о по¬ 
собиях по временной нетру¬ 
доспособности, Закон о 
полной материальной ответ¬ 
ственности за разглашение 
сведений, составляющих ох¬ 
раняемую законом тайну, и 
др. Кроме того, в настоящее 
время в сфере труда имеет¬ 
ся неоднозначный по содер¬ 
жанию большой норматив¬ 
ный массив, в котором зна¬ 
чительное количество нор¬ 


мативных правовых актов 
фактически утратило силу. 
Это обстоятельство серьез¬ 
но затрудняет практику при¬ 
менения законов и иных 
нормативных правовых ак¬ 
тов, действующих на терри¬ 
тории Российской Федера¬ 
ции. Согласно статье 423 ТК 
РФ, впредь до приведения 
законов и иных норматив¬ 
ных правовых актов, дей¬ 
ствующих на территории 
РФ, в соответствие с Кодек¬ 
сом законы и иные правовые 
акты Российской Федера¬ 
ции, а также законодатель¬ 
ные акты бывшего Союза 
ССР, действующие на терри¬ 
тории Российской Федера¬ 
ции, применяются постоль¬ 
ку, поскольку они не проти¬ 
воречат ТК РФ. Таким обра¬ 
зом, решение вопроса о при¬ 
менении того или иного 
нормативного правового 
акта зависит от самого пра¬ 
воприменительного органа. 
В результате нередки ошиб¬ 
ки, когда применяемый нор¬ 
мативный правовой акт не 
должен применяться и, на¬ 
оборот, он не применяется, 
хотя и должен применяться. 

Насколько сложно ре¬ 
шить вопрос о соответствии 
того или иного нормативно¬ 
го правового акта ТК РФ по¬ 
казывает решение Верховно¬ 
го Суда РФ от 21 мая 2002 г. 
1 2 ГКПИ 2002-353. Этим 

решением был признан неза¬ 
конным и недействующим п. 
9 постановления ПК КПСС, 
Совета Министров СССР и 
ВПСПС от 12 февраля 1987 
г. 1 194 "О переходе объе- 

динений, предприятий и 
организаций промышленно¬ 
сти и других отраслей народ¬ 
ного хозяйства на много¬ 
сменный режим работы с це¬ 
лью повышения эффективно¬ 
сти производства". Такое ре¬ 
шение было принято, в част¬ 
ности, на том основании, что 
ТК РФ не предусматривает в 
числе дополнительных опла¬ 
чиваемых отпусков отпуска 
за многосменный режим ра¬ 
боты, а постановление Пра¬ 
вительства РФ, которым был 
установлен такой отпуск, не 
может противоречить, со¬ 
гласно статье 5 ТК РФ, Тру¬ 
довому кодексу. 

Вместе с тем имеются 
убедительные доводы и в 
пользу иного решения. 


Перечень дополнитель¬ 
ных оплачиваемых отпусков, 
предусмотренный статьей 
116 ТК РФ, не носит исчер¬ 
пывающего характера. Пере¬ 
числяя эти отпуска, данная 
статья указывает, что допол¬ 
нительные оплачиваемые от¬ 
пуска предоставляются и в 
других случаях, предусмот¬ 
ренных федеральными зако¬ 
нами. Согласно же статье 423 
ТК РФ, изданные до введения 
в действие ТК РФ норматив¬ 
ные правовые акты Президен¬ 
та РФ, Правительства РФ и 
применяемые на территории 
Российской Федерации по¬ 
становления Правительства 
СССР по вопросам, которые 
в соответствии с ТК РФ могут 
регулироваться только феде¬ 
ральными законами, действу¬ 
ют впредь до введения в дей¬ 
ствие соответствующих феде¬ 
ральных законов. Поэтому 
можно сделать вывод, что до¬ 
полнительные отпуска, пре¬ 
доставляемые на основании 
постановлений Правитель¬ 
ства СССР, в частности допол¬ 
нительные отпуска за много¬ 
сменный режим работы, дол¬ 
жны применяться впредь до 
принятия соответствующих 
федеральных законов. 

Во избежание неодноз¬ 
начных решений при приме¬ 
нении нормативных право¬ 
вых актов в сфере труда не¬ 
обходимо провести их ин¬ 
вентаризацию и отменить в 
кратчайшие сроки все акты, 
утратившие силу в связи с 
введением в действие ТК РФ. 

В ТК РФ имеется специ¬ 
альный раздел "Особенности 
регулирования труда отдель¬ 
ных категорий работников". 
Этот раздел отражает обшую 
тенденцию развития трудово¬ 
го законодательства, которая, 
наряду с нормами, распрост¬ 
раняемыми на всех работни¬ 
ков, содержит положения, 
предусматривающие диффе¬ 
ренциацию условий труда. 
Она определяется различны¬ 
ми факторами: половозраст¬ 
ными особенностями (труд 
женщин, работников моложе 
18 лет), природно-климати¬ 
ческими условиями (труд лиц, 
работающих и проживающих 
в районах Крайнего Севера и 
приравненных к ним местно¬ 
стях), профессиональными 
особенностями (труд работ¬ 
ников транспорта, труд педа¬ 
гогических работников), спе¬ 


цификой трудовой функции 
(труд руководителя организа¬ 
ции) и иными особенностями. 
Основу дифференциации со¬ 
ставляют нормы, частично ог¬ 
раничивающие применение 
общих правил по соответству¬ 
ющим вопросам либо предус¬ 
матривающие для отдельных 
категорий работников допол¬ 
нительные правила. 

Регулирование особен¬ 
ностей труда отдельных кате¬ 
горий работников в ТК РФ 
дает возможность значитель¬ 
но сократить нормативный 
массив за счет актов бывше¬ 
го Союза. Так, раздел "Осо¬ 
бенности регулирования 
труда отдельных категорий 
работников" включает в себя 
глава 45 "Особенности регу¬ 
лирования труда работни¬ 
ков, заключивших трудовой 
договор на срок до двух ме¬ 
сяцев" и глава 46 "Особенно¬ 
сти регулирования труда ра¬ 
ботников, занятых на сезон¬ 
ных работах". В связи с этим 
фактически утратили силу 
Указы Президиума Верховно¬ 
го Совета СССР от 24 сентяб¬ 
ря 1974 г., которыми регули¬ 
ровался труд временных ра¬ 
ботников и труд лиц, занятых 
на сезонных работах. 

Вместе с тем раздел "Осо¬ 
бенности регулирования тру¬ 
да отдельных категорий ра¬ 
ботников" нуждается в даль¬ 
нейшем расширении. Он не 
соответствует существующей 
в настоящее время дифферен¬ 
циации условий труда работ¬ 
ников. Так, вТК РФ выделены 
особенности регулирования 
труда работников, направля¬ 
емых на работу в дипломати¬ 
ческие представительства и 
консульские учреждения Рос¬ 
сийской Федерации, а также 
в представительства феде¬ 
ральных органов исполни¬ 
тельной власти и государ¬ 
ственных учреждений Рос¬ 
сийской Федерации за грани¬ 
цей, но в нем отсутствуют нор¬ 
мы, регулирующие особенно¬ 
сти труда государственных 
служащих. Поэтому необхо¬ 
димо внести соответствующие 
дополнения в данный раздел. 

Несомненно, что практи¬ 
ка применения ТК РФ выя¬ 
вит и иные вопросы, требую¬ 
щие своего решения. Они 
составят неотъемлемую часть 
реформы трудового законо¬ 
дательства. ТК РФ - только 
первый этап этой реформы. 
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I 

К ВОПРОСУ ОБ УВОЛЬНЕНИИ 


ѢМ. ѣанюхин , доцент 


Н а практике, работни¬ 
ки отдела кадров 
предприятий и 
организаций не спешат 
пользоваться рекомендация¬ 
ми Госкомстата РФ о приме¬ 
нении унифицированных 
форм документов по учету дви¬ 
жения кадров в организации 
и подготавливают приказы по 
старым образцам с названием 
"Об увольнении". Имеют мес¬ 
то приказы, в которых уволь- 


рая требует производить за¬ 
писи в трудовую книжку ра¬ 
ботника о причинах прекра¬ 
щения трудового договора в 
точном соответствии с фор¬ 
мулировками закона. Эта 
юридическая норма говорит 
о необходимости делать 
ссылку на соответствующую 
статью и пункт закона. Соот¬ 
ветствующими являются те 
специальные статьи, кото¬ 
рые содержат Основания 


оснований прекращения 
трудового договора, содер¬ 
жащийся в статье 77 ТК РФ. 
Перечень состоит из 11 пун¬ 
ктов, но ни в одном из них 
не удается найти такого ос¬ 
нования, как увольнение. 

Расторжение трудового 
договора - это окончание 
трудовых отношений одно¬ 
сторонним волеизъявлением 
работника или работодателя. 
Характерным здесь является 


увольнение. Как и все дис¬ 
циплинарные взыскания, 
увольнение служит для реа¬ 
лизации дисциплинарной 
ответственности. Увольне¬ 
ние как мера дисциплинар¬ 
ного воздействия обеспечи¬ 
вает исполнение работни¬ 
ком обязанности претерпеть 
неприятные последствия в 
виде ограничений личного 
или организационного ха¬ 
рактера и требует основания 


ПРЕКРАЩЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА - ЭТО ПРАВОВАЯ 
КАТЕГОРИЯ, ИМЕЮЩАЯ КАК СПЕЦИАЛЬНОЕ, 

ТАК И ОБЩЕЕ ПОНЯТИЕ 


няются сразу несколько работ¬ 
ников. Например, уволен ра¬ 
ботник Н. за совершение про¬ 
гулов, а работник Т. за появле¬ 
ние на работе в состоянии ал¬ 
когольного опьянения. Следу¬ 
ющим пунктом этого же при¬ 
каза уволен работник В. по 
собственному желанию, а за¬ 
тем работник С. уволен пере¬ 
водом в другую организацию. 
В соответствии с приказом в 
трудовой книжке этих работ¬ 
ников делается запись, кото- 


для завершения трудовых от¬ 
ношений. Работники отдела 
кадров знают эти статьи за¬ 
кона. Например, расторже¬ 
ние трудового договора по 
инициативе работодателя 
(ст. 81 ТК РФ) или прекраще¬ 
ние трудового договора по 
обстоятельствам, не завися¬ 
щим от воли сторон (ст. 83 
ТК РФ). Специалисты кадро¬ 
вых служб понимают право¬ 
вое значение статей ТК, но 
все равно пишут и в прика- 


наличие активно выражен¬ 
ной воли одной из сторон, 
направленной на завершение 
трудовых отношений. 

Например, работник 
вправе выразить свою волю 
в заявлении о расторжении 
трудового договора по соб¬ 
ственному желанию соглас¬ 
но ст. 80 ТК РФ. Воля рабо¬ 
тодателя может быть выра¬ 
жена в приказе о сокраще¬ 
нии численности или штата 
работников, а также в при- 


для своего применения. Та¬ 
ким основанием является 
дисциплинарный проступок. 

Как видим, увольнение - 
это всего лишь дисципли¬ 
нарное взыскание с конкрет¬ 
ной, присущей ему функци¬ 
ей. Применяется это дисцип¬ 
линарное взыскание к работ¬ 
нику, совершившему дис¬ 
циплинарный проступок. 
Таким образом, если в при¬ 
казе и трудовой книжке ра¬ 
ботника написано "Уволен", 


РАСТОРЖЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА-ЭТО ОКОНЧАНИЕ 
ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ ОДНОСТОРОННИМ 
ВОДЕИЗЪЯВДЕНИЕМ РАБОТНИКА ИАИ РАБОТОДАТЕЛЯ 


рая начинается со слова "Уво¬ 
лен". Возникает вопрос, за что 
уволены два последних работ¬ 
ника. Тот, что уволен по соб¬ 
ственному желанию, и тот, что 
уволен переводом. Они не со¬ 
вершали дисциплинарного 
проступка, а все равно нака¬ 
заны увольнением. На этот 
вопрос работники отдела кад¬ 
ров обычно отвечают: "Никто 
их не наказывал. Мы так пи¬ 
шем всю жизнь и замечания 
нам не делали". 

Здесь уместно обратить¬ 
ся к статье 66 ТК РФ, кото- 


зе, и в трудовой книжке ра¬ 
ботника "уволен". "Всю 
жизнь" пишут "уволен", в то 
время как Трудовой кодекс 
РФ называет только два ос¬ 
нования для завершения тру¬ 
довых отношений - это пре¬ 
кращение и расторжение 
трудового договора. 

Прекращение трудового 
договора - это правовая ка¬ 
тегория, имеющая как спе¬ 
циальное, так и обшее поня¬ 
тие. В качестве общего по¬ 
нятия прекращение пред¬ 
ставляет собой Перечень 


казе о расторжении трудо¬ 
вого договора в связи с со¬ 
вершением дисциплинарно¬ 
го проступка работником и 
в других случаях, предусмот¬ 
ренных ст. 81 ТК РФ. 

Совсем другое дело 
увольнение. Правовое значе- 
ние такого понятия как 
увольнение содержится в 
статье 1 92 ТК РФ, которая 
называется дисциплинарные 
взыскания. В данной статье 
Трудового кодекса перечис¬ 
лены меры дисциплинарно¬ 
го характера, в том числе 


это означает только одно - к 
работнику применено дис¬ 
циплинарное взыскание, 
обязывающее претерпеть 
неприятные последствия. 
Даже когда работник подал 
заявление о расторжении 
трудового договора по соб¬ 
ственному желанию или 
просит о переводе в другую 
организацию, или по состо¬ 
янию здоровья не в силах 
исполнять свои трудовые 
обязанности, в приказе тоже 
пишут "Уволен". Хочется 
спросить, за что этот работ- 
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ник подвергнут дисципли¬ 
нарному взысканию, кото¬ 
рое обозначено в ст. 192 ТК 
РФ как увольнение, и тем 
самым обязан претерпеть 
неприятные последствия. 

К сожалению, для многих 
юристов, специалистов отде¬ 
ла кадров понятия "прекра¬ 
щение" и "расторжение" ос¬ 
таются чужими "выражения¬ 
ми закона". На практике, как 
слышим от своего директора 
"уволен", так и пишем. Все 
привыкли к нарушению зако¬ 
на и не замечают, что указан¬ 
ное дисциплинарное взыска¬ 
ние никакого отношения не 
имеет к основанию заверше¬ 
ния трудового договора с 
работником. Правда, этому 
способствуют погрешности в 
редакции некоторых статей 
Трудового кодекса. Напри- 


Известную путаницу вно¬ 
сит тот факт, что слово "уволь¬ 
нение" встречается в тексте 
ряда юридических норм Тру¬ 
дового кодекса в качестве си¬ 
нонима. В принципе, синони¬ 
мы недопустимы в содержа¬ 
нии закона, поскольку приво¬ 
дят к разночтению. Что каса¬ 
ется такого слова как "уволь¬ 
нение", то оно давно превра¬ 
тилось в сленг с противоречи¬ 
вым значением. В начале про¬ 
шлого столетия, когда труд был 
всеобщей и обязательной тру¬ 
довой повинностью, можно 
сказать баршиной, слово 
"увольнение" достаточно точ¬ 
но отражало положение ра¬ 
ботника. Каждый обязан был 
трудиться. Работник, не жела¬ 
ющий нести обязательную тру¬ 
довую повинность, признавал¬ 
ся виновным, поэтому должен 


трудовым договором, како¬ 
ва его судьба, в приказе не 
указано, в трудовой книжке 
не отмечено. "Уволили" и 
тени не оставили от закон¬ 
ного равенства сторон на 
заключение и расторжение 
трудового договора. Напри¬ 
мер, уволили работника по 
собственному желанию и 
тем самым выразили отно¬ 
шение к нему: когда ты был 
нужен, мы согласовывали с 
тобой условия трудового 
договора, подписывали до¬ 
кумент, а теперь ... не 
обольщайся своим правом 
из статьи 80 ТК РФ. Мало ли 
что там написано. Дескать, 
кроме закона есть практика. 
На самом деле не ты предуп¬ 
реждаешь за две недели ра¬ 
ботодателя о своем решении, 
а он "дает тебе две недели 


название - "расторжение тру¬ 
дового договора", что точно 
соответствует цели дисципли¬ 
нарной ответственности нала¬ 
гаемой на работника, кото¬ 
рый совершил дисциплинар¬ 
ный проступок. Дисципли¬ 
нарная ответственность обя¬ 
зывает его претерпеть непри¬ 
ятные последствия. Такая 
крайняя мера дисциплинар¬ 
ного взыскания как "растор¬ 
жение трудового договора" 
вполне правомерна по отно¬ 
шению к недобросовестному 
работнику. Для добросовест¬ 
ных работников также пред¬ 
почтительнее, если в законе 
не останется такого всеобъ¬ 
емлющего понятия, как уволь¬ 
нение. Не будет понятия, не 
будет и соблазна "увольнять" 
работника по собственному 
желанию. 


УВОЛЬНЕНИЕ - ЭТО ВСЕГО ЛИШЬ ДИСЦИПЛИНАРНОЕ 
ВЗЫСКАНИЕ С КОНКРЕТНОЙ, ПРИСУШЕН ЕМУ ФУНКЦИЕЙ 


мер, досадной ошибкой выг¬ 
лядит то исключение, которое 
имеет место в статье 66 ТК 
РФ. В ней сказано, что сведе¬ 
ния о взысканиях в трудовую 
книжку не вносятся, за ис¬ 
ключением случаев, когда 
дисциплинарным взыскани¬ 
ем является увольнение. По¬ 
чему сделано исключение для 
такого дисциплинарного 
взыскания как "увольнение", 
не объяснено. Остается толь¬ 
ко предполагать. Если исклю¬ 
чение сделано для "увольне¬ 
ния" потому, что оно являет¬ 
ся еше и основанием прекра¬ 
щения трудового договора, 
то почему указанного осно¬ 
вания нет ни в одном пункте 
статьи 77 ТК РФ. Ведь эта 
правовая норма содержит 
обший перечень оснований 
прекращения трудового до¬ 
говора. Можно еше обратить 
внимание на статьи 78, 79, 
80, 81 ТК РФ. Однако доста¬ 
точно прочитать их названия 
(юрист обязан прежде всего 
внимательно прочесть назва¬ 
ние правовой нормы), чтобы 
понять, что здесь речь идет о 
таком основании для завер¬ 
шения трудовых отношений 
как расторжение трудового 
договора, а вовсе не об 
увольнении. 



был претерпеть неприятные 
последствия. Его всенародно 
обличали, а затем устраняли, 
т.е. увольняли. Это происходи¬ 
ло, когда государство было 
единственным работодателем. 
Сегодня, в соответствии с раз¬ 
витием демократических 
принципов в трудовом зако¬ 
нодательстве, завершение тру¬ 
довых отношений с работни¬ 
ком осуществляется через 
прекращение и расторжение 
трудового договора. 

Всем известно, что трудо¬ 
вые отношения начинаются с 
заключения трудового дого¬ 
вора. Рождается трудовой 
договор, который олицетво¬ 
ряет соглашение, достигнутое 
по вопросам найма труда 
между работником и работо¬ 
дателем. Факт окончания 
трудовых отношений имеет 
такое же решающее значение 
в судьбе трудового договора. 
С окончанием трудовых от¬ 
ношений договор прекраща¬ 
ет свое действие или растор¬ 
гается. Это логично и соот¬ 
ветствует закону. 

На практике работника 
по прежнему "увольняют". 
"Уволили", и дела никому нет 
до трудового договора, ко¬ 
торый заключался с работ¬ 
ником. Что произошло с его 


отработки". То есть не ты 
выражаешь собственную 
волю, расторгая трудовой 
договор, а работодатель тебя 
просто "увольняет". Если со¬ 
мневаешься в этом, то по¬ 
смотри в свою трудовую 
книжку. 

"Увольнять" стало уже 
привычкой. Помочь изба¬ 
виться от вредной привычки 
могут только поправки в 
Трудовом кодексе РФ. На¬ 
пример, в главе 1 3, которая 
называется "Прекращение 
трудового договора", из со¬ 
держания ст. 77-82 ТК РФ 
целесообразно исключить 
все случаи применения сло¬ 
ва "увольнение". Оно приме¬ 
няется там в качестве лож¬ 
ного синонима и не соответ¬ 
ствует правовому значению 
юридических норм данной 
главы. Его можно заменить 
на слова: "прекращение", 
"расторжение", "заверше¬ 
ние", "окончание" трудовых 
отношений (трудового дого¬ 
вора). Тем более что в стать¬ 
ях 83-84 ТК РФ той же главы 
13 так и сделано. 

Можно было бы пойти 
дальше. В статье 192 ТК РФ 
крайней мере дисциплинар¬ 
ного взыскания - увольнению 
- можно было бы дать новое 


Что касается работников 
отдела кадров, то сегодня 
они могут избежать многих 
проблем, используя унифи¬ 
цированные формы доку¬ 
ментов. Унифицированные 
формы первичной докумен¬ 
тации по учету кадров утвер¬ 
ждены постановлением Гос¬ 
комстата России от 6 апреля 
2001 г. Они распространя¬ 
ются на юридические лица 
всех организационно-право¬ 
вых форм. В соответствии с 
Порядком применения пер¬ 
вичной учетной документа¬ 
ции организация при необ¬ 
ходимости может вносить 
дополнительные реквизиты в 
рекомендованные формы. 
Данное обстоятельство по¬ 
зволяет применять унифици¬ 
рованные формы докумен¬ 
тов в соответствии с требо¬ 
ваниями Трудового кодекса 
РФ, вступившего в действие 
с 1 февраля 2002 г., с учетом 
некоторых изменений и до¬ 
полнений, произведенных в 
эти самые формы. 

В завершение приводится 
пример заполнения докумен¬ 
та с применением унифици¬ 
рованной формы 1 Т-8, где 

вместо слова "увольнение" 
применяется законное пре¬ 
кращение (расторжение) тру¬ 
дового договора. 
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Унифицированная форма № Т-8 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 06.04.2001 № 26 


Закрытое акционерное общество Форма по ОКУД 

Торгово-производственное объединение "Мир" по ОКПО 

Код 

0301006 


па „™ е „и» а „„ 0 ир, а „„„ц„„ Трудовой договор 

номер 

755/02 

дата 

10.05.2002 г. 


ПРИКАЗ 
(РАСПОРЯЖЕНИЕ) 
О ПРЕКРАЩЕНИИ (РАСТОРЖЕНИИ) ТРУДОВОГО 


Номер документа 

Дата 

1267-л 

15 сентября 2003 г. 


ДОГОВОРА С РАБОТНИКОМ 


Прекратить (расторгнуть) “ 15 ” сентября 2003 года трудовой договор 


с Ивановым 

Табельный номер 

Иваном Ивановичем 

943 


фамилия, имя, отчество раоотника 


Товароведом II категории 

наименование структурного подразделения 

Терминала № 3 Торгово-производственного объединения "Мир" 

наименование профессии (должности), разряд, класс (категория) квалификации 


ОСНОВАНИЕ: пункт 6 "а" ст. 81 ТК РФ 

-- (мункі, сіаіья Трудовою Кодекса РФ) 


Прогул (отсутствие на рабочем месте 9 сентября 2003 г. Более 4 часов 
Расшифровка с - ч 

основания без уважительной причины) 

расторжения 

трудового - 

договора: _ 


Руководитель организации (подпись) 

-ПОДПИСЬ- 


С.С. Сергеев 

расшифровка подписи 


м.п. 


С приказом (распоряжением) ознакомлен 


Иванов 

подпись работника 


15 сентября 2003 г. 
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I 

ТРУДОВОЙ КОДЕКС В СИСТЕМЕ_ 

ИСТОЧНИКОВ РОССИЙСКОГО _ 

ТРУДОВОГО ПРАВА 


С. 90. Чуіа, кандидат юрмдиіеских тук, доцент Омского государственного университет 


Г оворя об источниках 
права в этой работе, мы 
имеем в виду прежде 
всего его формы - принятые 
в установленном порядке 
нормативные правовые 
акты, регулирующие трудо¬ 
вые и связанные с ними от¬ 
ношения, т.е. исследуем воп¬ 
рос с нормативистских по¬ 
зиций. При этом мы отдаем 
себе отчет в том, что нив Рос¬ 
сии, ни за рубежом в пони¬ 
мании юристов право не 
сводится к одной лишь со¬ 
вокупности законов. Напро¬ 
тив, считается, что право сто¬ 
ит за самими законами 1 . В 
странах обшей системы пра¬ 
ва в качестве источника при¬ 
знают судебный прецедент, 
романо-германской - позна¬ 
ние права, во всяком случае, 
предполагает не только изу¬ 
чение законодательства, но 
и практики его применения 2 . 
Тем не менее, в данной ста¬ 
тье мы не предполагаем под¬ 
робно исследовать понятие 
источника права. 

Система источников тру¬ 
дового права является наибо¬ 
лее сложной в сравнении с 
иными отраслями. Это объек¬ 
тивно обусловлено сочетани¬ 
ем, по меньшей мере, трех 
обстоятельств: 

1) наличием локальных нор¬ 
мативных актов, содержа¬ 
щих нормы трудового 
права, издаваемых одной 
из сторон соответствую¬ 


щих отношений, что не 
свойственно другим от¬ 
раслям; 

2) чрезвычайно широкой 
областью применения в 
качестве источника пра¬ 
ва коллективных догово¬ 
ров и соглашений, имену¬ 
емых в обшей теории пра¬ 
ва нормативными догово¬ 
рами; 

3) отнесением законода¬ 
тельства о труде к сфере 
совместного ведения РФ 
и ее субъектов, что вле¬ 
чет за собой включение в 
систему источников на¬ 
ряду с федеральными, 
нормативных актов 
субъектов РФ, а также 
регулирование трудовых 
отношений актами орга¬ 
нов местного самоуп¬ 
равления (ст. 72,1 32 Кон¬ 
ституции РФ, ст. 5-7 Тру¬ 
дового кодекса РФ 3 , Фе¬ 
деральный закон "Об об¬ 
щих принципах органи¬ 
зации местного самоуп¬ 
равления в Российской 
Федерации" 4 ). 

Такое разнообразие ис¬ 
точников потребовало тща¬ 
тельной правовой регламен¬ 
тации вопросов их соотно¬ 
шения по юридической силе, 
чего КЗоТ РФ 5 , содержащий 
лишь две посвященных это¬ 
му вопросу статьи (4 и 5), не 
знал. Глава 1 ТК РФ содер¬ 
жит уже целый комплекс 
норм, объединенных в ряд 


весьма объемных статей (5- 
13), направленных на упоря¬ 
дочение действия норматив¬ 
ных актов, содержащих нор¬ 
мы трудового права. 

Такая подробная регламен¬ 
тация не может не приветство¬ 
ваться, т.к. направлена она, по 
сути, на достижение большей 
согласованности норм, а так¬ 
же регулируемых ими трудо¬ 
вых и связанных с ними отно¬ 
шений. Например, многие 
проблемы, порожденные в 
первые годы становления рос¬ 
сийского федерализма 6 , позво¬ 
лит решить ст. 6 ТК, разграни¬ 
чивающая полномочия между 
федеральными органами госу¬ 
дарственной власти и органа¬ 
ми власти субъектов Российс¬ 
кой Федерации, устанавлива¬ 
ющая правила устранения кол¬ 
лизий между принимаемыми 
ими нормативными актами. 

Некоторые нормы, зак¬ 
репленные в Трудовом кодек¬ 
се, как нам представляется, не 
будут применяться, посколь¬ 
ку недостаточно обоснованны 
ни доктринально, на уровне 
обшей теории права, ни прак¬ 
тически - исходя из анализа 
деятельности правопримени¬ 
тельных, в т.ч. и судебных, ор¬ 
ганов. Прежде всего, в этой 
связи следует сказать о ч. 2,8 и 
9 ст. 5 ТК РФ, устанавливаю¬ 
щих приоритет Трудового ко¬ 
декса в отношении иных фе¬ 
деральных законов, содержа¬ 
щих нормы трудового права. 


Именно проблемам при¬ 
менения названных норм 
посвяшена эта статья. При 
этом мы попытаемся иссле¬ 
довать вопрос с позиций и 
теории права, и правопри¬ 
менительной практики. 

Предваряя анализ ст. 5 
ТК РФ, следует констатиро¬ 
вать то, что приоритет акта 
большей юридической силы 
под "нижестоящим", равно 
как и нового закона над ста¬ 
рым, являются общепризнан¬ 
ными в мире принципами 
преодоления коллизий. 

Вопросы иерархии феде¬ 
ральных законов не имеют на 
сегодняшний день однознач¬ 
ного решения в правовой на¬ 
уке, законодательстве, право¬ 
применительной практике. 

Одна группа исследова¬ 
телей является сторонником 
той точки зрения, что в са¬ 
мом обшем виде возможен 
приоритет одних федераль¬ 
ных законов над другими. 

В рамках такого подхода, 
во-первых, ведется речь о 
возможности установления 
приоритета одного федераль¬ 
ного закона над другим таким 
же федеральным законом. В 
качестве примера можно 
привести п. 4 ст. 1 Федераль¬ 
ного закона от 8 января 1998 
г. 1 6-ФЗ "О несостоятель¬ 
ности (банкротстве)" 7 , в соот¬ 
ветствии с которым нормы о 
банкротстве граждан, содер¬ 
жащиеся в иных федераль- 


ууууууу у.у. ууууууууу ууууууууу ууууу ууууууууу ууууууууу: уууууу у уууууууу. ууууууу. уууу. у-уу уууу. уууу. - у.: уууу, 
1998. - у. 20; ууууууу у.у. ууууууу ууууууууу ууууу ууу уууууууууу уууууууууууууу уууууууууууу уууууууу. уу у уу "ууууу у 
УУУУУУУУУУУ УУУУУ у уууууууу". - уууу ууу, 1997. 

2 уууу ууууу. уууууууу уууууууу ууууууу уууууууууууу у. - у.: ууууууууууууу ууууууууу, 1996. - у. 75, 257-259, 269-297. 

3 уу уу. 2002. у 1 (у. 1). уу. 3; уууууууууу уууууу. - 2002. - 27 уууу. 

4 уу уу. 1995. у 35. уу. 3506. 

5 ууууууууу уууууууууу уууууу ууууу, 1971. - у 50. уу. 1007 (у уууу. ууууу. у уууууу.). 

6 уу. уу уууу уууууууу: уууууу у.у. уууууууууу ууууууууууууу уууууууууу ууууууууу ууууууууу у ууууу ууууууууууууу ууууу¬ 
ууу ууууууууу// ууууууууууу у ууууу, 2002. - у 4. - у. 30-35. 

7 уу уу. 1998. у 2. уу. 222. 
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ных законах, могут приме¬ 
няться только после внесе¬ 
ния соответствующих изме¬ 
нений и дополнений в на¬ 
званный Закон о банкрот¬ 
стве 8 . В литературе такая точ¬ 
ка зрения поддерживалась 
преимущественно в отноше¬ 
нии таких нормативных ак¬ 
тов, как Основы законода¬ 
тельства, довольно широко 
распространенных в период 
советского федерализма. 
При этом указывалось, что 
"Основы" - это важнейший 
кодификационный (но не 
кодифицированный - С.Ч.) 
акт; его принятие означает 
веху в истории советского 


"Об общих принципах орга¬ 
низации местного самоуп¬ 
равления в Российской Фе¬ 
дерации" 12 и др. Более того, 
предпринимались попытки 
закрепления иерархической 
зависимости по отраслево¬ 
му признаку некой группы 
нормативных актов над ины¬ 
ми источниками, содержа¬ 
щими нормы права не свой¬ 
ственной им в целом отрас¬ 
левой принадлежности. 
Примером может служить 
положение п. 3 ст. 23 Зако¬ 
на РСФСР от 10 октября 
1991г. 1 1 734-1 "Об осно¬ 

вах бюджетного устройства 
и бюджетного процесса в 


федеральных законов, при¬ 
нятых на референдуме, в 
сравнении с любыми иными 
федеральными законами 16 . 

Другие ученые отрицают 
иерархическую зависимость 
между федеральными зако¬ 
нами 17 . 

Правовой основой соот¬ 
ветствующих выводов являют¬ 
ся разные нормативные акты. 
Сторонники наличия иерар¬ 
хии среди названных феде¬ 
ральных законов базируют 
свои утверждения на положе¬ 
ниях самих федеральных за¬ 
конов: кодифицированных и 
некодифицированных (отно¬ 
сящихся к так называемому 


кэшей правило о применении 
положений данного закона 
при противоречии ему норм 
муниципального права, со¬ 
держащихся в иных законах; 
п. 7 ст. 1 Федерального зако¬ 
на "Об основных гарантиях 
избирательных прав и права 
на участие в референдуме 
граждан Российской Феде¬ 
рации", согласно которой в 
случае, если федеральные за¬ 
коны противоречат настоя¬ 
щему Федеральному закону, 
применяются нормы после¬ 
днего. Поэтому можно гово¬ 
рить, что точка зрения иссле¬ 
дователей в данном вопросе 


правовой основой соответствующих выводов 

ЯВЛЯЮТСЯ РАЗНЫЕ НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


права. Уже потому к осно¬ 
вам даже терминологически 
неприменимо название "те¬ 
кущее законодательство" 9 . В 
настоящее время базой для 
такого подхода могут стать 
нормы ряда федеральных 
законов, например п. 6 ст. 1 
Федерального закона от 12 
июня 2002 г. 1 67-ФЗ "Об 

основных гарантиях избира¬ 
тельных прав и права на уча¬ 
стие в референдуме граждан 
Российской Федерации" 10 , 
равно как и п. 7 ст. 1 дей¬ 
ствовавшего ранее одно¬ 
именного закона 11 ; п. 3 ст. 7 
Федерального закона от 28 
августа 1995 г. 1 1 54-ФЗ 


РСФСР" 13 или п. 5 того же 
Федерального закона от 12 
июня 2002 г. 1 67-ФЗ "Об 

основных гарантиях избира¬ 
тельных прав и права на уча¬ 
стие в референдуме граждан 
Российской Федерации". 

Во-вторых, констатирует¬ 
ся приоритет кодифициро¬ 
ванных федеральных норма¬ 
тивных актов над некодифи¬ 
цированными 14 . 

Такую точку зрения некото¬ 
рые исследователи называют 
доминирующей в юридической 
науке 15 , выдавая, как нам кажет¬ 
ся, желаемое за действительное. 

В-третьих, признается 
большая юридическая сила 


"текущему" законодательству). 
Примером первых могут стать 
Арбитражный процессуаль¬ 
ный кодекс РФ 18 , Гражданс¬ 
кий кодекс РФ 19 , Гражданс¬ 
кий процессуальный кодекс 
РСФСР 20 , тот же Налоговый 
кодекс РФ 21 и особенно яр¬ 
ким - Трудовой кодекс РФ. 

В качестве примера нор¬ 
мы, устанавливающей при¬ 
оритет одного некодифици- 
рованного федерального за¬ 
кона над другим, можно при¬ 
вести п. 3 ст. 7 Федерально¬ 
го закона "Об общих прин¬ 
ципах организации местно¬ 
го самоуправления в Россий¬ 
ской Федерации", закрепля- 


совпадает с точкой зрения 
законодателя, установившего 
приоритет того или иного 
закона над всеми остальны¬ 
ми, включив в текст акта со¬ 
ответствующую норму. 

Основой утверждения об 
отсутствии всякой иерархии 
внутри актов одного вида - в 
данном случае, федеральных 
законов - являются нормы 
Конституции Российской 
Федерации, а также их тол¬ 
кование, данное 

Конституционным Судом 
РФ, согласно которому в ст. 
76 Конституции РФ не оп¬ 
ределяется и не может опре- 


8 ууууууууууууууу ууууууу ууууу ууууууууууу у у у. 3 уу. 1 ууууууууууууу ууууууу ууууууууу уууууууууууу уууууууу уу уу 
уууууу ууууууууу уууууу ууууууу уууууу уууууууууууу уууууу «у ууууууууууууууууу (ууууууууууу)»// ѵѵѵѵѵлЬапкг.гу. 

9 уууууууу у.у. УУУУ УУУУУУ УУУУУУУ УУУУУУУУУУ ууууууууууу. - у., 1967. - у. 76 

10 уу уу. 2002. у 24. уу. 2253. 

11 уу уу. 1997. у 38. уу. 4339. 

12 уу уу. 1995. у 35. уу. 3506 (у уууууу. ууууу. у уууууу.) 

13 ууууууууу уууууу уууууууу ууууууууу ууууу у уууууууууу уууууу ууууу. - 1991. - у 46. уу. 1543 (у уууууу. ууууу. у ууу.) 

14 уу., уууууууу: ууууууу у.у. ууууууууу уууууууууу ууууу. ууууууу. уууу.-.у-уу у у у у. уууу. - у., 1972. - у. 17; уууууууу у.у., 

уууууу у.у. ууууууууууу ууууууууу ууууууу у-уу уууууууууу ууу ууууу: ууууууу ууууууу. - у. уууууууу, 1988. - у. 32; уууууууу у.у., 
уууууууу у.у., уууууу у.у. уууууууу ууууу уууууу: ууууууу ууу ууууу/уууууу.ууу. у.у. ууууууууу. - у.: уууууууууууу ууууу, 2001. 
- у. 44; уууууууу у.у. ууууууууууууу уууууууу ууууууу уууууууууу уууууууууууууууу. - у., 1979. - у. 38; уууууууу у.у., ууууууууу 
у.у. ууууууу уууууу ууууууууу уууууууууу-уууууууу ууууу у уууу. - у., 1987. - у. 68-69; ууууууууу у.у. уууууууу ууууууууууу- 

ууу. - у.: ууууууу-1 у, 2000. - у. 305-306; ууууууууу у.у. уууууууууууу ууууу. - у., 2001. - у. 268-269. 

15 ууууууу у.у. уууууууу уууууууууу-уууууууу ууууу у уууууууууу ууууууууу// уууууууу уууууууу у уууууууу ууууу. - 2001. - 
у 2. - у. 57-58. 

16 уу., уууууууу: ууууууу у.у. уууууууу уууууууууу-уууууууу ууууу у уууууууууу ууууууууу// уууууууу уууууууу у уууууууу 
ууууу. - 2001. - у 2. - у. 69-72 

17 уу., уууууууу: ууууууу у.у. уууууууу у уууууууу ууууу. уууу...уууу.уууу.уууу. - уууу: уууууу ууу.уу-у, 2000. - у.169; 
ууууууу у.у. ууууу уууууу ууууууууууу у ууууу: ууууууу. - у.: ууууу, 1998. - у. 227-228; ууууу уууууу ууууу у ууууууууууу. 
ууууууу/ ууу ууу. уу. уууууууу. - у.: ууууу, 1994. - у. 145. 

18 уууууууууу уууууу. - 2002. - 27 уууу. 

19 уу уу. 1994. у 32. уу. 3301 (у уууууу.ууууу. у уууууу.) 

20 ууууууууу уууууууууу уууууу ууууу. 1964. у 24. уу. 407 (у уууууу. ууууу. у уууууу.) 

21 уу уу. 1998. у 31. уу. 3824 (у уууууу. ууууу. у уууууу.) 
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деляться иерархия актов 
внутри одного их вида 22 . 

Вопрос о приоритете фе¬ 
деральных законов, приня¬ 
тых на референдуме, мы не 
предполагаем подробно ис¬ 
следовать в рамках данной 
работы, поскольку он не име¬ 
ет в настоящее время прак¬ 
тического приложения к 
проблеме иерархии трудо¬ 
правовых актов, изучению ко¬ 
торой посвящена данная ста¬ 
тья. Тем не менее, мы кратко 
обозначим свою позицию по 
этому вопросу. 

Являясь в целом сторон¬ 
ником отсутствия иерархи¬ 
ческой зависимости между 
любыми федеральными зако¬ 
нами (исключая федеральные 
конституционные законы, ко¬ 
торые являются иным, осо¬ 
бенным в сравнении с "про¬ 
стыми" федеральными зако¬ 
нами нормативными актами, 
имеющими большую юриди¬ 
ческую силу в сравнении с 
последними в регулировании 
отношений, которые должны, 
в соответствии с Конституци¬ 
ей РФ, регулироваться кон¬ 
ституционным законом, по¬ 
скольку существенно отлича¬ 
ются по процедуре принятия 
(ст. 108 Конституции РФ), мы 
придерживаемся точки зре¬ 
ния тех исследователей, кото¬ 
рые указывают на приоритет 
федеральных законов, приня¬ 
тых на референдуме, над ины¬ 
ми федеральными закона¬ 
ми 23 . Правовой основой тако¬ 
го утверждения является по¬ 
ложение ст. 40 Федерально¬ 
го конституционного закона 
от 10 октября 1995 г. 1 2- 

ФКЗ "О референдуме Россий¬ 
ской Федерации" 24 , согласно 
которому решение, принятое 
на референдуме, может быть 
отменено или изменено не 
иначе, как путем принятия 


решения на новом референ¬ 
думе Российской Федерации. 
По нашему мнению, допусти¬ 
мо для определения иерархии 
федеральных законов исполь¬ 
зовать нормы актов большей 
юридической силы, к каковым, 
как уже было отмечено, мы 
относим и федеральные кон¬ 
ституционные законы. В то же 
время, мы не можем столь же 
уверенно говорить о приори¬ 
тете федеральных законов, 
принятых на референдуме, 
над федеральными конститу¬ 
ционными законами, по¬ 
скольку при этом немедлен¬ 
но исчезает указанное право¬ 
вое основание. Ведь норма¬ 
тивный акт не может устанав¬ 
ливать свой приоритет над 
иным нормативным актом 
того же вида, либо приоритет 
другого акта того же вида над 
собой. Однако в этом отно¬ 
шении заслуживает тщатель¬ 
ного анализа ст. 3 Конститу¬ 
ции РФ, в соответствии с ко¬ 
торой "многонациональный 
народ Российской Федера¬ 
ции является единственным 
источником власти. Народ 
осуществляет свою власть не¬ 
посредственно, а также через 
органы государственной вла¬ 
сти и местного самоуправле¬ 
ния. При этом высшим непос¬ 
редственным выражением 
власти народа являются рефе¬ 
рендум и свободные выборы". 

Принятие закона на рефе¬ 
рендуме является, таким обра¬ 
зом, высшим непосредствен¬ 
ным выражением власти наро¬ 
да, тогда как принятие закона 
представительным органом 
выступает как выражение 
воли народа опосредованно, 
поскольку высшим непосред¬ 
ственным выражением власти 
народа являются сами свобод¬ 
ные выборы этого представи¬ 
тельного органа, А потому зас¬ 


луживает внимания утвержде¬ 
ние, что решение, для приня¬ 
тия которого использованы 
процедуры непосредственной 
демократии, обладает боль¬ 
шей юридической силой в 
сравнении с решением, при¬ 
нятым в порядке демократии 
представительной 25 . Тем не 
менее, мы прервем исследова¬ 
ние в этом направлении, по¬ 
ложившись в решении вопро¬ 
са на специалистов в области 
конституционного права. В 
противном случае слишком 
велик риск при анализе про¬ 
блемы "опуститься" на уровень 
рассуждений в соотношении 
правосубъектности представ¬ 
ляемого и представителя. 

Что же касается всех иных 
видов взаимодействия феде¬ 
ральных законов, то их мы так 
или иначе вынуждены будем 
анализировать с той или иной 
сгепеньюдетализации стем, что¬ 
бы ответить на главный вопрос- 
о соотношении Трудового ко¬ 
декса РФ и иных федеральных 
законов, регулирующих трудо¬ 
вые отношения, а также, в прак¬ 
тической плоскости, - о приме¬ 
нении ч. 2,8 и 9 ст. 4 ТК РФ. 

Юридическая сила нор¬ 
мативного акта находится в 
прямой зависимости от пра¬ 
вового положения органа, 
его издавшего и (или) проце¬ 
дуры принятия акта. С этой 
точки зрения между обыч¬ 
ным федеральным законом 
и кодексом различий не су¬ 
ществует. Едва ли можно го¬ 
ворить и о том, что в отече¬ 
ственной правовой системе 
или доктрине сложился не¬ 
писанный коллизионный 
принцип приоритета базо¬ 
вого акта отрасли, посколь¬ 
ку он не получил всеобщего 
признания ни в теории пра¬ 
ва, ни в законодательстве, ни 
в практике его применения. 


Вместе с тем, мы не отри¬ 
цаем необходимости уста¬ 
новления такого коллизион¬ 
ного правила 26 . Весь вопрос 
в том, как это сделать с тем, 
чтобы соответствующие 
нормы были теоретически 
безукоризненны и практи¬ 
чески реализуемы. Представ¬ 
ляется, что ч. 2, 8 и 9 ст. 5 ТК 
РФ ни коим образом не дос¬ 
тигают планируемого ре¬ 
зультата-установления кол¬ 
лизионного правила, дикту¬ 
ющего приоритет кодекса, 
но, напротив, наиболее чет¬ 
ко показывают бесперспек¬ 
тивность регламентации 
иерархии нормативных ак¬ 
тов одного вида посред¬ 
ством установления этой 
иерархии в самих этих актах. 

В соответствии со ст. 5 ТК 
РФ нормы трудового права, 
содержащиеся в иных законах, 
должны соответствовать на¬ 
стоящему Кодексу (ч. 2). В слу¬ 
чае противоречий между на¬ 
стоящим Кодексом и иными 
федеральными законами, со¬ 
держащими нормы трудового 
права, применяется настоя¬ 
щий Кодекс (ч. 8). Если вновь 
принятый федеральный закон 
противоречит настоящему Ко¬ 
дексу, то этот федеральный 
закон применяется при усло¬ 
вии внесения соответствую¬ 
щих изменений и дополнений 
в настоящий Кодекс (ч. 9). 

С вступлением в силу ТК 
РФ, содержащего процити¬ 
рованные нормы, можно го¬ 
ворить об укреплении пози¬ 
ций тех юристов, что и ра¬ 
нее отдавали приоритет ко¬ 
дексу в сравнении со всеми 
законами, регулирующими 
трудовые отношения. Вер¬ 
нее, с принятием ТК появи¬ 
лись нормативные, формаль¬ 
ные основания к таким ут¬ 
верждениям 27 , которые ра- 


22 іді.: ууууууууууу уууууууууууууууу уууу уу уу 5 уууууу 1999 у. у 182-у// уу уу. 1999. у 52. уу. 6460; ууууууууууу 
уууууууууууууууу уууу уу уу 3 ууууууу 2000 у. у 22-у/ уу уу. 2000, у 14. уу. 1532. 

23 ууууууу у.у. уууууууу уууууууууу-уууууууу ууууу у уууууууууу ууууууууу// УУУУУУУУ УУУУУУУУ У УУУУУУУУ ууууу. - 2001. - 
у 2. - у. 70-71. 

24 уу уу. 1995. у 42. уу. 3921. 

25 уу.: ууууууу у.у. уууууууу уууууууууу-уууууууу ууууу у уууууууууу ууууууууу// уууууууу уууууууу у уууууууу ууууу. - 
2001. - у 2. - у. 70. 

26 ууууууу у.у. уууууууу у уууууууу ууууу. уууу...уууу.уууу.уууу. - уууу: уууууу ууу.уу-у, 2000. - у. 169; ууууууууу у.у. 
уууууууу уууууууууууууу. - у.: ууууууу-1 у, 2000. - у. 305-306; уууууууууу уууууууу: ууууууу/ууу ууу.ууу. у.у. ууууууу. - у.: 
ууу-уу "ууууууу”, 2002. - у. 185. 

27 уу., уууууууу: ууууууууу у.у. уу уу: уууууууууууууу ууууууу у ууууууууу у уууууууууу ууууууу//ууууууууу уууууууу уууууу 
уууууу: уу. ууууууу уууууу/ ууу ууу. у.у. уууууууууу. - уууу: уууу. ууу.уу-у, 2002. - у. 19; ууууууууу у.у., ууууууууу у.у., уууу 
у.у., уууууууу у.у. уууууууу уууууууууу-уууууууууууууу ууууу: уууу.ууууууу/ ууу ууу. у.у. уууууууууу. - ууууууу: ууу-уу уууу- 
УУУУУУУУ ууу.уу-уу, 2002. - у. 65-66 (ууууу ууууу у.у. ууууууууу); ууууууу у. ууууу ууууууууу ууууууууу ууууууу уу// ууууууу у 
уууу. - 2002. - у 4. - у. 31. 
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нее в законодательстве о тру¬ 
де отсутствовали. Более того, 
в поддержку этой позиции 
выступает и подробная про¬ 
работка вопроса верховен¬ 
ства кодекса, установление 
четких правил, что выгодно 
отличает ТК от большинства 
иных кодифицированных 
или иных федеральных зако¬ 
нов, содержащих иерархи¬ 
ческие правила. Формули¬ 
ровки ч. 2, 8 и 9 ст. 5 ТК РФ, 
несомненно, делают честь 
разработчикам ТК и законо¬ 
дателю, которые вполне по¬ 
нятным языком недвусмыс¬ 
ленно сформулировали пра¬ 
вило о приоритете кодекса, 
его высшей юридической 
силе в системе федеральных 
законов, регулирующих тру¬ 
довые отношения. 

Сравним, например, это 
правило с формулировкой, 
содержащейся в ч. 3 ст. 3 ГК 
РФ: "Нормы гражданского 
права, содержащиеся в дру¬ 
гих законах, должны соответ¬ 
ствовать настоящему Кодек¬ 
су". Представляется, что это 
правило допускает двоякое 
толкование. Еще более рас¬ 
плывчатую формулировку 
содержит налоговый кодекс 
РФ: "Законодательство Рос¬ 
сийской Федерации о нало¬ 
гах и сборах состоит из на¬ 
стоящего Кодекса и приня¬ 
тых в соответствии с ним фе¬ 
деральных законов о налогах 
и (или) сборах" (п. 1 ст. 1), ко¬ 
торая воспринимается и как 
устанавливающая приоритет 
кодекса в системе законода¬ 
тельства о налогах 28 , так и не 
закрепляющая такового 29 . 

Тем не менее, как нам пред¬ 
ставляется, процитированные 
нормы ТК не могут установить 
приоритет кодекса в сравне¬ 
нии с иными федеральными 
законами по той лишь причи¬ 
не, что "ТК главнее любых тру¬ 


довых законов" 30 , содержащи¬ 
еся в них правила не должны 
использоваться при выборе 
нормативного акта, подлежа¬ 
щего применению в той или 
иной ситуации. 

Общепризнанными в тео¬ 
рии, законотворческой и пра¬ 
воприменительной практике 
являются правила, согласно 
которым при коллизии норм, 
во-первых, подлежит приме¬ 
нению акт большей юриди¬ 
ческой силы, во-вторых, при¬ 
нятый позднее закон отменя¬ 
ет предыдущий и, в-третьих, 
специальная норма имеет 
приоритет над обшей. 

С тем, чтобы при коллизии 
между кодексом и федераль¬ 
ным законом применялось 
первое, а не второе правило, 
нужно доказать, что кодекс 
является актом более высокой 
силы по отношению к иным 
федеральным законам. 

Сторонники этой точки 
зрения приводят в ее защиту 
три основных аргумента. На¬ 
зовем их содержательным, 
формальным и нормативным. 
Согласно первому, приори¬ 
тет кодексов обусловлен 
особыми свойствами их со¬ 
держания, а именно: высо¬ 
кой юридической целостно¬ 
стью и внутренней согласо¬ 
ванностью; стабильностью и 
устойчивостью актов такого 
рода; широтой круга регули¬ 
руемых ими отношений 31 . 
Формальным признаком, по¬ 
зволяющим сделать вывод о 
приоритете того или иного 
закона, является само по себе 
наличие в его наименовании 
слова "кодекс". Нормативным 
основанием признания при¬ 
оритета кодекса является ука¬ 
зание в его тексте (или тексте 
иного федерального зако¬ 
на 32 ) на этот приоритет. Ряд 
авторов полагает, что назван¬ 
ные признаки для установле¬ 


ния приоритета конкретного 
кодифицированного акта 
должны присутствовать в со¬ 
вокупности 33 . 

Однако выводы о неких 
исключительных содержа¬ 
тельных признаках кодекса 
не всегда основаны на прак¬ 
тике принятия и реальном 
содержании этих норматив¬ 
ных актов. 

Например, говорить о вы¬ 
сокой юридической целост¬ 
ности и внутренней согласо¬ 
ванности, а уж тем более - ста¬ 
бильности НК РФ, подверг¬ 
шегося с 1998 г. многочислен¬ 
ным изменениям и дополне¬ 
ниям, можно только с боль¬ 
шой натяжкой. 

Внутренняя согласован¬ 
ность, целостность и само¬ 
достаточность Федерально¬ 
го закона "О порядке разре¬ 
шения коллективных трудо¬ 
вых споров" 34 субъективно 
воспринимаются нами как 
более высокие, нежели со¬ 
ответствующие характерис¬ 
тики действовавшего до не¬ 
давнего времени КЗоТ РФ. 
Что до широты круга регу¬ 
лируемых отношений, то 
Федеральный закон "О несо¬ 
стоятельности (банкрот¬ 
стве)", являющийся межот¬ 
раслевым актом, в отличие от 
любого кодекса регламенти¬ 
рует общественные отноше¬ 
ния, составляющие предмет 
целого ряда отраслей рос¬ 
сийского права (гражданс¬ 
кого, арбитражного и граж¬ 
данского процессуального, 
трудового и др.). К слову, и 
закон о банкротстве 1997 г., 
который на самом деле от¬ 
личала внутренняя целост¬ 
ность, и идущий ему на сме¬ 
ну закон 2002 г., содержа¬ 
щий множество противоре¬ 
чащих друг другу норм, в ст. 
1 (п.п. 4 и 3 соответственно) 
закрепляют свой приоритет 


над принятыми позднее фе¬ 
деральными законами, со¬ 
держащими нормы о несос¬ 
тоятельности граждан. Одна¬ 
ко правило о том, что нормы 
о несостоятельности граж¬ 
дан, содержащиеся в иных 
федеральных законах, могут 
применяться только после 
внесения соответствующих 
изменений и дополнений в 
Закон о банкротстве, не мо¬ 
гут ограничить право зако¬ 
нодателя на принятие соот¬ 
ветствующего закона и вве¬ 
дение его в действие вопре¬ 
ки требованиям Закона о 
банкротстве. 

Не всегда можно гово¬ 
рить о кодексах и как об ос¬ 
новных, "отраслеобразую¬ 
щих" нормативных актах, 
имеющих "определяющее 
значение при регулирова¬ 
нии специфических обще¬ 
ственных отношений" 35 . На¬ 
пример, нормативную базу 
гражданского права образу¬ 
ют несколько кодексов. При 
этом некоторые из них так 
или иначе закрепляют свой 
приоритет в регулировании 
определенного круга обще¬ 
ственных отношений, и эти 
приоритеты пересекаются. 
Сравним ч. 3 ст. 3 ГК РФ, со¬ 
гласно которой "нормы 
гражданского права, содер¬ 
жащиеся в других законах, 
должны соответствовать на¬ 
стоящему Кодексу", с ч. 2 п. 
1 ст. 2 Земельного кодекса 
РФ 36 , установившей, что 
"нормы земельного права, 
содержащиеся в других фе¬ 
деральных законах, ... долж¬ 
ны соответствовать настоя¬ 
щему Кодексу" и п. 3 ст. 3 ЗК 
РФ, закрепившему правило 
о том, что "имущественные 
отношения по владению, 
пользованию и распоряже¬ 
нию земельными участками, 
а также по совершению сде- 


28 уу., уууууууу: ууууууууууу и уууууууууу ууууууу уууууууууу ууууууууу, ууууу уууууу (мммомиомымм)/ ууу уму- у-у- уууууууу- 
уу. - у.: "ууууууууу-ууууу", 1999. - у. 15-16. 

29 уу., уууууууу: ууууууууууу у уууууууууу У У У У У У У УУУУУУУУУУ УУУУУУУУУ (ууууу УУУУУУ у уууууу)// УУУ ууу. у.у. ууууууууу, 
у.у. уууууууууу. - у.: ууууу уууууу у.у., 2001. - у. 28-29. 

30 ууууу у. ууууу ууууу уууууууу уу ууууу, ууу "ууууууу ууу уууууууу уууууу" ууууууу ууууу уууууууу уууууу// ууууууу у уууу. - 2002,- 
у 4. - у. 16; ууууу у.у. уууууууу уууууу уууууууу уууууууу ууууууу у ууууу ууууу// уууууууу ууууу. - 2002. - у 8. - у. 4-5. 

31 уууууууу у.у,, ууууууууу у.у. ууууууу уууууу ууууууууу уу уууу уууу-у уууу ууу ууууу у уууу. - у., 1987. - у. 69. 

32 уууууу, уууууууу, ууу ууууууууууу ууууу "у ууууууууууу уууууууу ууууу уууууууууу ууууууууу", ууууууууууууууу ууу 
уууууу уууу, ууу уууу "ууууууу" ууууууууууу уууууу 

33 ууууууу у.у. уууууууу уууууууууу-уууууууу ууууу у уууууууууу ууууууууу// уууууууу уууууууу у уууууууу ууууу. - 2001. - 
у 2. - у. 61-64. 

34 уу уу. 1995. у 48. уу.4557; 2001. у 46. уу. 4307; 2002. у 1 (у. 1). уу. 2 

35 ууууу у.у. ууууууууууу ууууу у уууууу// уууууууууу ууууууу. - 2000. - у 4. - у. 9 

36 уу уу. 2001. у 44. уу. 4147. 
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лок с ними регулируются 
гражданским законодатель¬ 
ством", но опять же, "если 
иное не предусмотрено зе¬ 
мельным законодатель¬ 
ством" или некими "специ¬ 
альными федеральными за¬ 
конами". Исходя из проци¬ 
тированных норм, как мож¬ 
но сделать вывод о подлежа¬ 
щем применению в конкрет¬ 
ной ситуации нормативном 
акте, в частности, относи¬ 
тельно оборота земли, пра¬ 
вила которого по-разному 
регламентированы назван¬ 
ными кодексами? Ведь при¬ 
держиваясь содержащихся в 
них коллизионных норм, ус¬ 
транить противоречие вооб¬ 
ще невозможно. Придется 
предварительно выявить 


кому субъекту нормативном 
акте? Иными словами, может 
ли нормативный акт устанав¬ 
ливать свой приоритет над ак¬ 
том одного с ним порядка? По 
нашему мнению, ответ на по¬ 
ставленный вопрос должен 
быть отрицательным. В про¬ 
тивном случае, мы вынуждены 
были бы констатировать воз¬ 
можность ограничения нор¬ 
мотворческой правосубъек¬ 
тивности законодательного 
органа самим этим органом, а 
также подвергнуть сомнению 
юридическую значимость его 
актов, если они носят самосто¬ 
ятельный характер, а не вно¬ 
сят изменения в тот или иной 
кодекс. 

Если примитивизировать 
проблему, то мое заявление 


приоритет АПК РФ). При 
этом первый и второй акты 
отличаются от обычных фе¬ 
деральных законов и по пра¬ 
вотворческому органу, и по 
процедуре принятия; феде¬ 
ральный конституционный 
закон - только по квалифи¬ 
цированной, усложненной 
процедуре. При этом при¬ 
оритет названных актов над 
обычными федеральными за¬ 
конами нормативно прямо 
(или косвенно - для законов, 
принятых на референдуме) 
установлен актом высшей 
юридической силы - Консти¬ 
туцией Российской Федера¬ 
ции (ст. 3, 15, 76, 108). 

Поместив в кодекс прави¬ 
ло о его приоритете относи¬ 
тельно иных федеральных 


пользуем термин "рекоменда¬ 
ция". Еще больше будет под¬ 
ходить фраза "заявление о 
намерениях". 

Следовательно, в случае 
принятия федеральных зако¬ 
нов, устанавливающих или 
отменяющих права и обязан¬ 
ности субъектов трудовых и 
непосредственно связанных с 
ними отношений, либо регла¬ 
ментирующих их иначе, неже¬ 
ли Трудовой кодекс, должен 
применяться принятый по¬ 
зднее федеральный закон в 
соответствии с правилом ч. 2 
ст. 12 ТК РФ: закон (в т.ч. и 
кодекс - С.Ч.) прекращает 
свое действие в связи с вступ- 
лением в силу другого акта 
равной юридической силы. 


ПРИОРИТЕТ НОРМАТИВНОГО АКТА МОЖЕТ УСТАНОВИТЬ 
ТОАЬКО АКТ, ИМЕЮЩИЙ БОЛЬШУЮ ЮРИДИЧЕСКУЮ СИЛУ 


"более важный" кодекс, а это 
занятие неблагодарное. В 
данной ситуации следует ру¬ 
ководствоваться правилами 
приоритета позднее приня¬ 
того закона. 

Сложно принять точку 
зрения о том, что приоритет 
акту можно отдавать только 
исходя из его названия не¬ 
смотря на идентичность 
субъекта-нормотворца и 
процедуры принятия. Да и 
совокупность перечислен¬ 
ных обстоятельств как крите¬ 
рий соотношения актов по 
юридической силе сделает 
процесс правоприменения 
неоправданно субъектив¬ 
ным. Кто-то поддержит наши 
рассуждения, для другого же 
представленные доводы бу¬ 
дут выглядеть неубедительно. 

Нормативное предписа¬ 
ние, устанавливающее при¬ 
оритет одного акта над другим, 
действительно должно вос¬ 
приниматься как руководство 
к действию, в первую очередь 
применяться для устранения 
коллизии. Однако может ли 
подобное предписание содер¬ 
жаться в равном по процеду¬ 
ре принятия и правотворчес- 


о просмотре только вечер¬ 
него выпуска и исключитель¬ 
но теленовостей не будет 
иметь для меня никаких по¬ 
следствий. Последующее 
прослушивание новостной 
передачи по радио днем не 
будет неправомерным, по¬ 
скольку я сам устанавливаю 
и отменяю эти правила. А 
ведь принятие законов того 
или иного вида - такое же 
естественное право предста¬ 
вительного органа, как и по¬ 
лучение мной информации 
в любое время. 

Приоритет нормативно¬ 
го акта может установить 
только акт, имеющий боль¬ 
шую юридическую силу. По 
отношению ко всем феде¬ 
ральным законам таковым 
будет Конституция РФ, при¬ 
нятый на референдуме феде¬ 
ральный закон, а по предус¬ 
мотренным Конституцией 
вопросам и в соответствии с 
ней - и федеральный консти¬ 
туционный закон (например, 
Федеральный конституцион¬ 
ный закон от 28 апреля 1995 
г. 1 1 -ФКЗ "Об арбитраж¬ 

ных судах в Российской Фе¬ 
дерации" 37 может установить 


законов, законодатель в мо¬ 
мент вступления в силу этого 
кодекса ничего не меняет в 
правовой ситуации. Ведь при 
коллизии и без того подлежит 
применению принятый по¬ 
зднее нормативный акт, т.е. 
тот же кодекс. Принимая 
впоследствии федеральные 
законы, противоречащие 
этому кодексу, законодатель¬ 
ный орган всякий раз пере¬ 
сматривает свою позицию по 
тому или иному вопросу и, 
по сути, "отменяет" все про¬ 
тиворечащие им нормы при¬ 
нятых ранее федеральных за¬ 
конов, в том числе и феде¬ 
рального закона, именуемо¬ 
го "кодекс". Коллизия норм 
должна разрешаться также в 
пользу принятых позднее фе¬ 
деральных законов. Правило 
же ч. 9 ст. 5 ТК РФ есть не что 
иное, как рекомендация за¬ 
конодателя самому себе, ко¬ 
торая ни коим образом не ог¬ 
раничивает ни право этого 
субъекта в установленном 
порядке принимать законы, 
ни юридическую силу прини¬ 
маемых им актов. Именно 
поэтому мы не называем это 
правило требованием, но ис- 


Конечно, желательно при¬ 
нятие новых законов с одно¬ 
временной ревизией ТК, это 
было бы чрезвычайно удоб¬ 
ным входе правоприменения. 
Но требовать соблюдения ус¬ 
тановленного ТК РФ правила 
от законодателя нельзя. Зная 
же реальную ситуацию в нор¬ 
мотворчестве, не следует ожи¬ 
дать от представительного 
органа строгого соблюдения 
установленного им в ч. 9 ст. 5 
ТК правила. 

Небрежность российс¬ 
кого законодателя при при¬ 
нятии норм, регламентирую¬ 
щих вступление в силу тех 
или иных актов, нередко со¬ 
здает серьезные проблемы в 
правоприменении. Напри¬ 
мер, при введении в действие 
КоАП РФ 38 были исключены 
санкции за совершение ад¬ 
министративных правонару¬ 
шений, предусмотренных ст. 
7 Закона РФ от 18 июня 1993 
г. 1 5215-1 "О применении 

контрольно-кассовых ма¬ 
шин при осуществлении де¬ 
нежных расчетов с населе¬ 
нием" 39 и ст. 12 Федерально¬ 
го закона от 5 марта 1999 г. 
1 46-ФЗ "О защите прав и 


37 мм іді. 1995. у 18. мм. 1589. 

38 мм. мм- 3, 9 мммммммммммм мммммм "м мммммммм м мммммммм ммммммм мм мм мммммммммммммммм ммммммммммммммм" мм 30 ммммммм 
2001 м- м 196-мм//мммммммммм мммммм- - 2001. - 31 ммммммм. 

39 ммммммммм мммммм мммммммм ммммммммм мм м мммммммммм мммммм мм- 1993. м 27. мм- 1018. 
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законных интересов инвес¬ 
торов на рынке ценных бу¬ 
маг" 40 , что фактически пара¬ 
лизовало действие этих нор¬ 
мативных актов до вступле¬ 
ния в силу нового КоАП 
(июль 2002 г.). Ответствен¬ 
ность за совершение ряда 
названных правонарушений 
в новом КоАП сохранена, а 
потому и формулировку ст. 
9 закона 1 1 96-ФЗ нельзя 

объяснить иначе, нежели 
как дефектом законодатель¬ 
ной техники. 

Федеральным законом от 
6 ноября 2001 г. 1 142-ФЗ 

"О внесении изменений и до¬ 
полнений в статью 16 Феде¬ 
рального закона "О порядке 
разрешения коллективных тру¬ 
довых споров" 41 была предус¬ 
мотрена четкая процедура пе¬ 
рехода на новый порядок ус¬ 
тановления минимума работ. 
Статьей 2 названного закона 
Правительству РФ в шестиме¬ 
сячный срок предлагалось ус¬ 
тановить Порядок разработки 
и утверждения перечня мини¬ 
мума необходимых работ (ус¬ 
луг), приняв соответствующий 
нормативный акт. До утверж¬ 
дения отраслевых и регио¬ 
нальных перечней минимум 
работ в организации должен 
был определяться в порядке, 
действовавшем до вступления 
в силу закона 1 142-ФЗ, т.е. 

сторонами спора совместно с 
органом исполнительной вла¬ 
сти или местного самоуправ¬ 
ления, а при недостижении со¬ 
гласия между ними - устанав¬ 
ливаться органом исполни¬ 
тельной власти или местного 
самоуправления. Статья же 
420 ТК РФ вводит в действие 
нормы Кодекса об установле¬ 
нии минимума работ с 1 фев¬ 
раля 2002 г. независимо от за¬ 
вершения подготовительных 
мероприятий - утверждения 
перечней в порядке, опреде¬ 
ленном Правительством. 


В ряде случаев нечеткость 
соответствующих норм требу¬ 
ет глубокого судебного толко¬ 
вания 42 , в том числе даже и Кон¬ 
ституционным Судом РФ 41 . 

По указанному нами пути 
устранения коллизий между 
кодексами и иными феде¬ 
ральными законами идет и 
судебная практика. 

Свое утверждение мы 
проиллюстрируем судебны¬ 
ми актами, касающимися от¬ 
ношений иной отраслевой 
принадлежности, особый 
упор сделав на налоговом 
законодательстве России, 
которое содержит немало 
коллизионных моментов ис¬ 
следуемого вида, а попытки 
установить приоритет тех или 
иных законов имеет уже оп¬ 
ределенную историю. 

Но начнем с актов Кон¬ 
ституционного Суда РФ, в 
ряде определений 44 сформу¬ 
лировавшего правовую пози¬ 
цию, согласно которой в ст. 
76 Конституции РФ не опре¬ 
деляется и не может опреде¬ 
ляться иерархия актов внут¬ 
ри одного их вида, в данном 
случае - федеральных зако¬ 
нов. Суд не согласился с до¬ 
водами заявителей, ссылав¬ 
шихся на ст. 3 ГК РФ, соглас¬ 
но которой нормы граждан¬ 
ского права, содержащиеся 
в других законах, должны со¬ 
ответствовать данному Кодек¬ 
су. По мнению Конституци¬ 
онного Суда РФ, ни один 
федеральный закон в силу ст. 
76 Конституции РФ не обла¬ 
дает по отношению к друго¬ 
му федеральному закону 
большей юридической си¬ 
лой. Противоречия же меж¬ 
ду федеральными законами (в 
частности, между ГК РФ и 
иными федеральными зако¬ 
нами), должны устраняться в 
процессе правоприменения. 
Правильный выбор на осно¬ 
ве установления и исследо¬ 


вания фактических обстоя¬ 
тельств и истолкования 
норм, подлежащих примене¬ 
нию в конкретном деле, от¬ 
носится к ведению судов об¬ 
шей юрисдикции и арбит¬ 
ражных судов. 

Нетрудно заметить, что, 
отрицая иерархию актов 
внутри одного их вида на ос¬ 
новании ст. 76 Конституции 
РФ, суд игнорирует норму ст. 
3 ГК РФ, устанавливающую 
приоритет кодекса, т.е. не 
воспринимает такой способ 
нормативного закрепления 
иерархии. Противоречия 
между кодексом и другими 
федеральными законами, 
указывает суд, должны устра¬ 
няться в процессе правопри¬ 
менения, что относится к ве¬ 
дению судов обшей юрисдик¬ 
ции и арбитражных судов. 
Суды при этом, как нам пред¬ 
ставляется, должны исполь¬ 
зовать, в отсутствие основа¬ 
ний применения иерархичес¬ 
кого, иные способы устране¬ 
ния коллизии: применение 
позднее принятого норма¬ 
тивного акта, специальных 
норм при противоречии их 
обшим правилам. 

Как уже было сказано, 
ранее предпринимались по¬ 
пытки (правда, несколько "не¬ 
ловкие") ограничить круг ис¬ 
точников права, в которые 
могли бы быть включены нор¬ 
мы, изменяющие налоговую 
систему и предоставляющие 
налоговые льготы, причем 
соответствующее правило 
было закреплено в законе, не 
относящемся в целом к зако¬ 
нодательству о налогах и сбо¬ 
рах. Пункт 3 ст. 23 Закона 
РСФСР от 10 октября 1991 г. 
1 1 734-1 "Об основах бюд¬ 

жетного устройства и бюд¬ 
жетного процесса в РСФСР" 
предусматривал, что внесе¬ 
ние изменений в налоговую 
систему и предоставление 


налоговых льгот, не предус¬ 
мотренных налоговым зако¬ 
нодательством, не допускает¬ 
ся. В этой связи налоговые 
органы подвергали сомне¬ 
нию правомерность исполь¬ 
зования налогоплательщика¬ 
ми льгот, установленных так 
статусными" 45 законами, рег¬ 
ламентирующими деятель¬ 
ность отдельных категорий 
организаций. Однако арбит¬ 
ражные суды в этом вопросе 
поддержали позицию нало¬ 
гоплательщиков, посчитав, 
что соответствующие нормы 
могут содержаться как в спе¬ 
циальных законах о налогах 
и сборах, так и в норматив¬ 
ных актах, регламентирую¬ 
щих особенности правового 
положения отдельных видов 
организаций, т.к. по существу 
отвергли какую-либо иерар¬ 
хическую зависимость меж¬ 
ду названным бюджетным за¬ 
коном и иными федеральны¬ 
ми законами, а также огра¬ 
ничение правосубъектности 
законодательного органа по 
изданию в установленном 
порядке норм права как по¬ 
средством принятия само¬ 
стоятельного нормативного 
акта, так и посредством вне¬ 
сения изменений и дополне¬ 
ний в любой федеральный 
закон. 

Включение соответствую¬ 
щих норм в любой из зако¬ 
нов (а не только в налоговый) 
порождает одинаковые по¬ 
следствия. Данный вывод 
подтверждается судебной 
практикой рассмотрения на¬ 
логовых споров с участием 
образовательных учрежде¬ 
ний, однако имеет принципи¬ 
альное значение для всех ка¬ 
тегорий организаций, осо¬ 
бенности налогообложения 
которых установлены статус¬ 
ными законами. 

Так, арбитражный суд Ом¬ 
ской области, рассматривая 


40 уу иу. 1999. у 10. им. 1163 (и уууууу. ууууу. и мим-) 

41 уууууууууу уууууу. - 2001. - 9 уууууу. 

42 уу., уууууууу: уу. 8 у 34 уууууууууууу уууууу уу 5 ууууууу 2000 у. у 118-уу "у уууууууу у уууууууу ууууу уууууу уууууууууу 
УУУУУУУ УУ У УУУУУУУУ УУУУУУУУУ У УУУУУУУУУ УУУУУУУУУУУУУУУ УУУУ УУУУУУУУУУ УУУУУУУУУ У УУУУУУУ у уууууу" (уу уу. 2000. у 32. 
уу. 3341) у ууууууууууууууу у у. 1 уу. 5 уу уу, у ууууу ууууууу уууууууууууу уууу уууууу ууууууу уу ууууу у у/у-83/02 у 13-165/02, 
УУУ УУУУУУУУУ ууууууу уууу ууууууууууууууу уууууууууу УУУУУУУУУ уууу. 

43 уу.: ууу. 2 у. 1 уу. 9 уууууууууууу уууууу уу 14 уууу 1995 у. у 88-уу "у ууууууууууууууу ууууууууу уууууу ууууууууууу- 
УУУУУУУУ У уууууууууу ууууууууу" (уу уу. 1995. у 25. уу. 2343), у. 1 уу. 1 1 уууууууууууу уууууу уу 31 уууу 1998 у. у 148-уу "у 
уууууу уууууу уу ууууууууу ууууу ууу уууууууууууу ууууу уууууууууууу” (уу уу. 1998. у 31. уу. 3826) у ууууууууууу уууууууууу- 
уууууу уууу уу уу 1 уууу 1999 у. у 111-у (уу уу. 1999. у 31. уу. 4039). 

44 уу., уууууууу: ууууууууууу уууууууууууууууу уууу уу уу 5 уууууу 1999 у. у 182-у// уу уу. 1999. у 52. уу. 6460; 
ууууууууууу уууууууууууууууу уууу уу уу 3 ууууууу 2000 у. у 22-у//уу уу.2000. у 14. уу. 1532 

45 ууууууууууу у.у., уууууу у.у. ууууууу ууууууу уууууууууу уууууууу у уууууу. - у.: уууууууууууу 4- , 1999. - у. 11-12. 
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дело по иску Государственно¬ 
го образования учреждения 
"Омский государственный 
университет" (ОмГУ) о призна¬ 
нии недействительным реше¬ 
ния Государственной налого¬ 
вой инспекции по Омской об¬ 
ласти, принятого по результа¬ 
там выездной налоговой про¬ 
верки 46 , установил следующее. 

ОмГУ, кроме образова¬ 
тельной, осуществлял пред¬ 
принимательскую деятель¬ 
ность: оказание платных ус¬ 
луг по регистрации абитури¬ 
ентов, выдачу платных спра¬ 
вок, платное пользование ус¬ 
лугами библиотеки, реализа¬ 
цию товарно-материальных 
ценностей и получение дохо¬ 
да от внереализационных 
операций (от сдачи имуще¬ 
ства в аренду, субаренду, по¬ 
лучение доходов в виде про¬ 
центов банка), Соответству¬ 
ющие доходы, по мнению на¬ 
логового органа, подлежали 
обложению налогами. 

Однако суд счел доводы 
ответчика необоснованными, 
а исковые требования подле¬ 
жащими удовлетворению в 
полном объеме по следую¬ 
щим основаниям. Согласно 
ст. 1 Закона РФ "Об основах 
налоговой системы в РФ" 47 
установление и отмена нало¬ 
гов, сборов, пошлин и других 
платежей, а также льгот их 
плательщикам осуществляет¬ 
ся органами государственной 
власти Российской Федера¬ 
ции. При этом под налогом, 
сбором, пошлиной и другим 
платежом понимается обяза¬ 
тельный взнос в бюджет со¬ 
ответствующего уровня или 
во внебюджетный фонд, осу¬ 
ществляемый плательщиком в 
порядке и на условиях, опре¬ 
деляемых законодательными 
актами. 

Одним из таких законода¬ 
тельных актов, наряду с Зако¬ 
ном "О налоге на прибыль 
предприятий и организа¬ 
ций" 48 , Законом РФ "О налоге 
на добавленную стоимость" 415 
и др. является и Закон РФ "Об 
образовании" 50 . На основании 
ст. 40 последнего образова¬ 


тельные учреждения независи¬ 
мо от их организационно-пра¬ 
вовых форм в части непредп¬ 
ринимательской деятельнос¬ 
ти, предусмотренной уставом 
этих образовательных учреж¬ 
дений, освобождаются от уп¬ 
латы всех видов налогов. При 
этом согласно ст. 45 Закона 
доход от деятельности госу¬ 
дарственных и муниципаль¬ 
ных образовательных учреж¬ 
дений по оказанию платных 
дополнительных образова¬ 
тельных услуг реинвестирует¬ 
ся в данное образовательное 
учреждение и не относится к 
предпринимательской дея¬ 
тельности. Статьей 47 Закона 
образовательному учрежде¬ 
нию предоставлено право ве¬ 
сти предпринимательскую де¬ 
ятельность (сдача имущества в 
аренду, торговля товарами, 
ведение приносящих доход 
иных внереализационных опе¬ 
раций). Однако деятельность 
образовательного учрежде¬ 
ния по реализации продукции, 
работ, услуг, предусмотренная 
его уставом, относится к пред¬ 
принимательской лишь в той 
части, в которой получаемый 
от этой деятельности доход не 
реинвестируется непосред¬ 
ственно в данное образова¬ 
тельное учреждение и (или) на 
непосредственные нужды 
обеспечения, развития и со¬ 
вершенствования образова¬ 
тельного процесса в данном 
учреждении. 

Данный акт является фе¬ 
деральным законом, который 
согласно ст. 1 5 Конституции 
РФ обязателен для примене¬ 
ния всеми органами государ¬ 
ственной власти, местного 
самоуправления, должност¬ 
ными лицами и гражданами. 
Судом не принята во внима¬ 
ние ссылка налогового орга¬ 
на на Закон РСФСР "Об ос¬ 
новах бюджетного устрой¬ 
ства и бюджетного процесса 
в РСФСР" 51 , устанавливаю¬ 
щий, что не допускается вне¬ 
сение изменений в налого¬ 
вую систему и предоставле¬ 
ние налоговых льгот, не пре¬ 
дусмотренных налоговым за¬ 


конодательством. Вывод о 
том, что "налоговое законо¬ 
дательство" состоит лишь из 
специальных законов, уста¬ 
навливающих порядок упла¬ 
ты определенных налогов, 
неверен. Поскольку действу¬ 
ющие нормы права не содер¬ 
жат определения налогового 
законодательства, то по об¬ 
щему правилу данная подо¬ 
трасль права включает в себя 
как специальные норматив¬ 
ные акты, так и иные норма¬ 
тивно-правовые акты, содер¬ 
жащие статьи или разделы, 
регулирующие налоговые от¬ 
ношения. 

Таким образом, суд при¬ 
шел к выводу о правомерном 
применении университетом 
льготы, предоставленной ст. 
40 Закона РФ "Об образова¬ 
нии", в виде освобождения от 
уплаты налогов определен¬ 
ных категорий плательщи¬ 
ков, что не противоречит ст. 
10 Закона РФ "Об основах 
налоговой системы в РФ" 52 . 

Более того, суды распрос¬ 
транили данный режим нало¬ 
гообложения не только на го¬ 
сударственные, но и иной фор¬ 
мы собственности образова¬ 
тельные учреждения, устраняя 
таким образом коллизию меж¬ 
ду Гражданским кодексом РФ 
и Законом РФ "Об образова¬ 
нии" в пользу последнего по¬ 
зднее принятого закона. 

Так, рассмотрев дело по 
иску ООО "Частная школа 
"Возрождение" к Инспекции 
Министерства РФ по нало¬ 
гам и сборам 1 I по советс¬ 
кому административному 
округу г. Омска о признании 
недействительным поста¬ 
новления, принятого по ре¬ 
зультатам проверки 53 , арбит¬ 
ражный суд Омской облас¬ 
ти отметил следующее. 

В обоснование своих воз¬ 
ражений налоговый орган 
указал, что истец не является 
образовательным учреждени¬ 
ем. Учреждением признается 
некоммерческая организа¬ 
ция, созданная собственни¬ 
ком для осуществления уп¬ 
равленческих, социально¬ 


культурных или иных функ¬ 
ций некоммерческого харак¬ 
тера и финансируемая полно¬ 
стью или частично этим соб¬ 
ственником. ООО "Частная 
школа "Возрождение" являет¬ 
ся коммерческой организаци¬ 
ей, основная цель которой - 
получение прибыли путем 
удовлетворения обществен¬ 
ных потребностей, поэтому 
истец не является негосудар¬ 
ственным образовательным 
учреждением и не может быть 
освобожден от уплаты нало¬ 
гов и сборов. 

Данные возражения не 
были приняты судом по сле¬ 
дующим основаниям. 

В соответствии со ст. 8, 
12 Закона РФ "Об образо¬ 
вании" система образования 
в РФ состоит в частности из 
сети образовательных уч¬ 
реждений независимо от их 
организационно-правовых 
форм, типов и видов. Обра¬ 
зовательными являются уч¬ 
реждения, осуществляющие 
образовательный процесс, 
которые по своим организа¬ 
ционно-правовым формам 
могут быть государственны¬ 
ми, муниципальными, него¬ 
сударственными. Действие 
законодательства РФ в обла¬ 
сти образования распрост¬ 
раняется на все образова¬ 
тельные учреждения на тер¬ 
ритории РФ независимо от 
их организационно-право¬ 
вых форм и подчиненности. 

Статьей 111 Закона РФ 
"Об образовании" предус¬ 
мотрено, что негосударствен¬ 
ные образовательные орга¬ 
низации могут создаваться в 
организационно-правовых 
формах, предусмотренных 
гражданским законодатель¬ 
ством РФ для некоммерчес¬ 
ких организаций. 

Из анализа приведенных 
норм Закона РФ "Об обра¬ 
зовании" следует, что поня¬ 
тию "образовательное учреж¬ 
дение" законодателем прида¬ 
ется в этом Законе более ши¬ 
рокий смысл, чем в Граждан¬ 
ском кодексе и Законе РФ "О 
некоммерческих организаии- 


46 ум-: уууу у у/у-259 ми уууууу уууууууууууу уууу уууууу ууууууу. 

47 ууууууууу уууууу уууууууу ууууууууу им и уууууууууу уууууу уу. 1992. у 11. уу. 527 

48 ууууууууу уууууу уууууууу ууууууууу уу у уууууууууу уууууу уу. 1992. у 11. уу. 525 

49 ууууууууу уууууу уууууууу ууууууууу у у у у у у уууууууууу уууууу ууууу. 1991. у 52. уу. 1871. 

50 уу уу. 1996. у 3. уу. 150. 

51 ууууууууу уууууу уууууууу ууууууууу ууууу у уууууууууу уууууу ууууу. 1991. у 46. уу. 1543. 

52 уу., ууууу: уууу у 18-140, у/у-83, у/у-361, 13-516, 13-525, у/у-252 уу уууууу уууууууууууу уууу уууууу ууууууу. 

53 уу.: уууу у у/у-174 уу уууууу уууууууууууу уууу уууууу ууууууу. 


32 


ЯНВАРЬ 2004 












1/2004 


В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


ях" 54 понятию "учреждение". 
Форма некоммерческой 
организации является лишь 
одной из возможных, но не 
обязательных, организаци¬ 
онно-правовых форм созда¬ 
ния негосударственного об¬ 
разовательного учреждения. 

Об этом же свидетельству¬ 
ет и содержание п. 8 ст. 39 
Закона РФ "Об образовании", 
в которой вместо понятия "не¬ 
государственное образова¬ 
тельное учреждение" исполь¬ 
зовано понятие "негосудар¬ 
ственная образовательная 
организация". 

Закон Омской области "Об 
образовании в Омской облас¬ 
ти" 55 , принятый субъектом РФ 
в пределах его компетенции, 
также относит к субъектам си¬ 
стемы образования учрежде¬ 
ния и организации, осуществ¬ 
ляющие образовательную дея¬ 
тельность (ст. 13). 

О правомерности требо¬ 
ваний свидетельствует и то 
обстоятельство, что ООО 
"Частная школа "Возрожде¬ 
ние" имеет лицензию на осу¬ 
ществление образовательной 
деятельности и свидетельство 
о государственной аккредита¬ 
ции, выданные ему соответ¬ 
ствующими органами как не¬ 
государственному образова¬ 
тельному учреждению. 

В силу п. 6 ст. 12, п.6, 1 7 
ст. 33 Закона РФ "Об обра¬ 
зовании" государственный 
статус образовательного уч¬ 
реждения (тип, вид и катего¬ 
рия образовательного уч¬ 
реждения, определяемые в 
соответствии с уровнем и 
направленностью реализуе¬ 
мых им образовательных 
программ) устанавливается 
при его государственной ак¬ 
кредитации. Право на веде¬ 
ние образовательной дея¬ 
тельности и льготы, установ¬ 
ленные законодательством 
РФ, возникают у образова¬ 
тельного учреждения с мо¬ 
мента выдачи ему лицензии 
(разрешения). Свидетельство 
о государственной аккреди¬ 
тации образовательного уч¬ 
реждения подтверждает его 
государственный статус. 


Следовательно, государ¬ 
ством в лице его компетент¬ 
ных органов признан статус 
истца как негосударственно¬ 
го образовательного учреж¬ 
дения и его право на уста¬ 
новленные законом льготы. 

В соответствии со ст. 46 
Закона РФ "Об образовании" 
негосударственное образо¬ 
вательное учреждение впра¬ 
ве взимать плату с обучаю¬ 
щихся, воспитанников за об¬ 
разовательные услуги, в том 
числе за обучение в пределах 
государственных образова¬ 
тельных стандартов. Платная 
образовательная деятель¬ 
ность такого образователь¬ 
ного учреждения не рассмат¬ 
ривается как предпринима¬ 
тельская, если получаемый от 
нее доход полностью идет на 
возмещение затрат на обес¬ 
печение образовательного 
процесса (в том числе на за¬ 
работную плату), его разви¬ 
тие и совершенствование в 
данном образовательном уч¬ 
реждении. 

Таким образом, истец 
имел право на использова¬ 
ние льготы, установленной 
ст. 40 Закона РФ "Об обра¬ 
зовании", в виде освобожде¬ 
ния от уплаты всех видов на¬ 
логов. 

В НК РФ (ст. 1) законода¬ 
тель закрепил новое прави¬ 
ло, устанавливающее при¬ 
оритет одного закона (те¬ 
перь уже Налогового кодек¬ 
са) перед другими. Статья 6 
НК подробно регламентиру¬ 
ет порядок и основания при¬ 
знания нормативного право¬ 
вого акта о налогах и сборах 
не соответствующим НК. 
При этом законодатель дей¬ 
ствительно стремится изме¬ 
нять налоговое законода¬ 
тельство посредством внесе¬ 
ния изменений и дополне¬ 
ний в кодекс. 

Поэтому коллизии иссле¬ 
дуемого вида возникают не 
часто, охватывают относитель¬ 
но небольшой объем норма¬ 
тивных актов одного вида: НК 
и федеральных законов. Тем 
не менее, они все же возника¬ 


ют, причем по принципиаль¬ 
ным вопросам, таким как при¬ 
менение ст. 5 НК РФ, регла¬ 
ментирующей порядок вступ¬ 
ления в силу, действие актов 
законодательства о налогах и 
сборах во времени. В этом 
вопросе законодателю не все¬ 
гда удается соблюсти установ¬ 
ленные им же в этой статье 
НК РФ правила, и он вводит в 
действие новые законы, в том 
числе и изменяющие НК РФ, 
иначе, нежели предписано в 
ст. 5 Кодекса. 

Результатом становятся 
споры о том, с какого момен¬ 
та следует платить тот или 
иной налог и в каком разме¬ 
ре, которые, как правило, но¬ 
сят принципиальный харак¬ 
тер для налогоплательщиков, 
налоговых органов и бюдже¬ 
тов разного уровня. 

Желая соблюсти хорошую 
мину при плохой игре, зако¬ 
нодатель на некоторый пери¬ 
од даже приостанавливал дей¬ 
ствие ст. 5 НК РФ 56 , чего, на 
наш взгляд, мог бы и не делать: 
на срок введения в действие 
новых или повышенных в со¬ 
ответствии с позднее приня¬ 
тыми федеральными закона¬ 
ми налогов это никак бы не 
повлияло. Если законодатель 
и ограничен в изменении пра¬ 
вил действия налоговых зако¬ 
нов во времени, то из действу¬ 
ющих актов - только консти¬ 
туцией РФ (ст. 57, согласно 
которой законы, устанавлива¬ 
ющие новые налоги или ухуд¬ 
шающие положение налого¬ 
плательщиков, обратной силы 
не имеют), а никак нест. 5 при¬ 
нятого им же ранее федераль¬ 
ного закона, именуемого "На¬ 
логовый кодекс Российской 
Федерации". 

Так, ОАО "Сибнефтепро- 
дукт" производило расчеты и 
платежи земельного налога в 
соответствии с законом РФ 
от 11 октября 1991 г. 1 1738- 
1 "О плате на землю" 57 . Феде¬ 
ральным законом от 22 фев¬ 
раля 1999 г. 1 36-ФЗ "О фе¬ 
деральном бюджете на 1999 
год" 58 по земельному налогу 
был принят повышающий ко¬ 


эффициент "2", Федераль¬ 
ным законом от 31 декабря 
1999 г. 1 227-ФЗ "О феде¬ 

ральном бюджете на 2000 
год" 59 был принят повышаю¬ 
щий коэффициент "1,2", Фе¬ 
деральным законом от 27 де¬ 
кабря 2000 г. 1 2 1 50-ФЗ "О 
федеральном бюджете на 
2001 год" 60 установлена став¬ 
ка земельного налога, дей¬ 
ствовавшая в 2000 году. 

ОАО обратилось в Инс¬ 
пекцию МНС РФ по Советс¬ 
кому административному 
округу г. Омска с заявлени¬ 
ем о возврате излишне упла¬ 
ченного земельного налога, 
в чем ему было отказано на¬ 
логовым органом. 

Рассмотрев спор, арбит¬ 
ражный суд также отказал 
ОАО в возврате излишне уп¬ 
лаченного налога исходя, в 
частности, из следующего. 

И Налоговый кодекс РФ, и 
названные законы о бюджете 
являются нормативными акта¬ 
ми одного вида - федеральны¬ 
ми законами, принимаемыми 
одним и тем же субъектом в 
одинаковом порядке. Консти¬ 
туцией РФ (ст. 76) не определя¬ 
ется и не может определяться 
иерархия актов внутри одного 
их вида, в данном случае - фе¬ 
деральных законов. Ни один 
федеральный закон не облада¬ 
ет по отношению к другому фе¬ 
деральному закону большей 
юридической силой. Данная 
правовая позиция сформули¬ 
рована в ряде определений 
Конституционного Суда РФ: от 
9 апреля 1998 г. 1 48-0, от 8 
октября 1998 г. 1 195-0, от 3 

февраля 2000 г. 1 22-0 и др. 

При таких обстоятель¬ 
ствах любая норма любого 
федерального закона может 
быть в любое время измене¬ 
на или отменена представи¬ 
тельным органом, наделен¬ 
ным полномочиями на при¬ 
нятие федерального закона 
(Федеральным Собранием 
РФ) в порядке, установлен¬ 
ном для принятия федераль¬ 
ного закона. Никакие нормы 
федеральных законов (за ис¬ 
ключением Конституции РФ, 


54 им им. 1996. и 3. ми- 145 (и ииииии-иииии. и ими-) 

55 иииииииии ииииииииииииииии ииииииии ииииии иииииии- 1999. и 4. им. 1038. 

56 иииииииииии иииииии ии 30 иииии 1999 и- и 51-ии "и иииииииииииииии ииииииии ииииии 1 ииииии 5 иииии ииииии ииииииииии 
иииииии ииииииииии иииииииии// ии ии- 1999. и 14. ии- 1649. 

57 иииииииии ииииии ииииииии иииииииии ии и ииииииииии ииииии ии- 1991. и 44. ии- 1424 (и ииииии- иииии- и иии ). 

58 ии ии. 1999. и 9. ии- 1093 (и ииииии- иииии- и иии-)- 

59 ии ии- 2000. и 1 (и- 1). ии- Ю (и ииииии- иииии- и иии-)- 

60 ии ии- 2001. и 1 (и- 1)- ии- 2. (и ииииии- иииии- и иии-). 
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актов, принятых на референ¬ 
думе, федеральных консти¬ 
туционных законов, для ко¬ 
торых Конституцией РФ 
предусмотрен другой право¬ 
творческий субъект и (или) 
процедура), в т.ч. и Кодексов 
(в частности, п. 1 ст. 1, п. 5 
ст. 3 НК РФ и др.), не могут 
ограничивать прав законода¬ 
тельного органа (Федераль¬ 
ного собрания РФ) на изме¬ 
нение или отмену норм по¬ 
средством принятия нового 
федерального закона. 

Та или иная норма феде¬ 
рального закона может быть 
отменена посредством пря¬ 
мого указания на это в при¬ 
нятом позднее федеральном 
законе. При отсутствии же 
такого прямого указания, 
при противоречии принято¬ 
го ранее закона такому же 
новому закону, применяет¬ 
ся закон, принятый позднее. 

Выбор нормы того или 
иного федерального закона, 
подлежащей применению, 
осуществляется органом, 
рассматривающим спор. 

Принимая Федеральные 
законы от 22 февраля 1999 г. 
1 36-ФЗ "О федеральном 

бюджете на 1999 год", от 31 
декабря 1999 г. 1 227-ФЗ "О 
федеральном бюджете на 
2000 год" и от 27 декабря 2000 
г. 1 150-ФЗ "О федеральном 

бюджете на 2001 год", кото¬ 
рыми вводится повышающий 
коэффициент, законодатель¬ 
ный орган всякий раз по су¬ 
ществу отменяет противоре¬ 
чащие им нормы принятых 
ранее федеральных законов, 
в том числе и федерального 
закона, именуемого "Налого¬ 
вый кодекс РФ". Поэтому в 
части, противоречащей при¬ 
нятым позднее бюджетным 
законам, не подлежат приме¬ 
нению нормы Налогового ко¬ 
декса РФ, в т.ч. закрепленные 
в его 5 статье. Коллизия норм 
должна разрешаться в данном 
случае в пользу принятых по¬ 
зднее федеральных законов о 
бюджете. 


При таких обстоятель¬ 
ствах, уплачивая земельный 
налог в размере, определяе¬ 
мом с учетом коэффициен¬ 
тов, установленных Феде¬ 
ральными законами от 22 
февраля 1999 г. 1 36-ФЗ "О 

федеральном бюджете на 
1999 год", от 31 декабря 1999 
г. 1 227-ФЗ "О федеральном 
бюджете на 2000 год" и от 27 
декабря 2000 г. 1 1 50-ФЗ "О 
федеральном бюджете на 
2001 год", истец действовал 
правомерно, в соответствии 
с действовавшими в этот пе¬ 
риод законодательством о 
налогах и сборах, а потому 
земельный налог излишне им 
уплачен не был 61 . 

Аналогичную позицию за¬ 
нял суд 62 и в вопросе об отме¬ 
не льготы по налогу на 
пользователей автодорог, вве¬ 
денном в действие с 1 июля 
1999 года Федеральным за¬ 
коном от 12 апреля 1999 г. 1 
72-ФЗ "О внесении измене¬ 
ний в Закон Российской Фе¬ 
дерации "О дорожных фондах 
в Российской Федерации" 63 . 

Разрешая спор о возврате 
излишне (по мнению истца - 
плательщика единого социаль¬ 
ного налога) уплаченного еди¬ 
ного социального налога, ар¬ 
битражный суд, отказывая в 
иске, дополнительно указал на 
следующие обстоятельства. 

Выбор нормы того или 
иного федерального закона, 
подлежащей применению, 
осуществляется органом, 
рассматривающим спор. При 
этом для преодоления колли¬ 
зии между нормативными 
актами, равными по юриди¬ 
ческой силе, действует пра¬ 
вило о применении позднее 
принятого закона и приори¬ 
тете специальной нормы над 
обшей. Руководствуясь эти¬ 
ми правилами при выборе 
акта, подлежащего примене¬ 
нию в настоящем деле, при¬ 
оритет следует признать за 
Федеральным законом от 31 
декабря 2001 г. 1 198-ФЗ "О 
внесении дополнений и из¬ 


менений в Налоговый кодекс 
Российской Федерации и в 
некоторые законодательные 
акты Российской Федерации 
о налогах и сборах" 64 . 

Согласно п. 1 ст. 5 НК РФ 
акты законодательства о на¬ 
логах и сборах вступают в 
силу с 1 -го числа очередного 
налогового периода по соот¬ 
ветствующему налогу, насту¬ 
пающего после окончания 
месячного срока со дня офи¬ 
циального опубликования 
данного акта. Данное прави¬ 
ло является общим, относя¬ 
щимся к актам законодатель¬ 
ства о налогах и сборах, для 
которых законодателем не 
установлен специальный по¬ 
рядок вступления в силу. 

Такой специальный поря¬ 
док вступления в силу Феде¬ 
рального закона от 31 декаб¬ 
ря 2001 г. 1 198-ФЗ "О вне¬ 

сении дополнений и измене¬ 
ний в Налоговый кодекс Рос¬ 
сийской Федерации и в не¬ 
которые законодательные 
акты Российской Федерации 
о налогах и сборах" предус¬ 
мотрен его 10 статьей,соглас¬ 
но которой настоящий Феде¬ 
ральный закон вступает в 
силу с 1 января 2002 года. И 
именно это специальное, 
принятое законодателем по¬ 
зднее правило подлежит при¬ 
менению при рассмотрении 
настоящего спора. Что же 
касается положения п. 1 ст. 5 
НК РФ, а также указаний п. 3 
постановления Пленума Выс¬ 
шего Арбитражного Суда РФ 
от 28 февраля 2001 г. 1 5 "О 
некоторых вопросах приме¬ 
нения части первой Налого¬ 
вого кодекса Российской Фе¬ 
дерации", то они могут отно¬ 
ситься только к тем феде¬ 
ральным налоговым законам, 
срок введения в действие ко¬ 
торых ими самими не уста¬ 
новлен, а также к налоговым 
законам субъектов Российс¬ 
кой Федерации. 

Конституционность Феде¬ 
рального закона от 31 декаб¬ 
ря 2001 г. 1 198-ФЗ "О вне¬ 


сении дополнений и измене¬ 
ний в Налоговый кодекс Рос¬ 
сийской Федерации и в неко¬ 
торые законодательные акты 
Российской Федерации о на¬ 
логах и сборах" или отдельных 
его норм в установленном 
порядке не проверялась, ар¬ 
битражный суд не находит 
оснований для обращения с 
соответствующим запросом в 
Конституционный Суд РФ. 

При таких обстоятель¬ 
ствах, уплачивая единый со¬ 
циальный налог, истец дей¬ 
ствовал правомерно, в соот¬ 
ветствии с действовавшим в 
этот период законодатель¬ 
ством о налогах и сборах, а 
потому налог излишне им 
уплачен не был 65 . 

Представляется, что анало¬ 
гичным образом должны ре¬ 
шаться вопросы определения 
периода применения норм Фе¬ 
дерального закона от 2 января 
2000 г. 1 36-ФЗ "О внесении 

изменений и дополнений в За¬ 
кон Российской Федерации "О 
налоге на добавленную сто¬ 
имость" 66 , Федерального зако¬ 
на от 2 января 2000 г. 1 2-ФЗ 
"О внесении изменений и до¬ 
полнений в Федеральный закон 
"Об акцизах" 67 , а также в случае 
закрепления льгот для налого¬ 
плательщиков не в НК РФ, а в 
иных федеральных законах. 

Итак, приоритет в отноше¬ 
нии федеральных законов, со¬ 
держащих нормы трудового 
права, будут иметь только Кон¬ 
ституция РФ, федеральные 
конституционные законы, а 
также федеральные законы, 
принятые на референдуме, 
если таковые появятся, но не 
Трудовой кодекс. Нормы ч. 2, 
8 и 9 ТК РФ не дают основа¬ 
ний говорить о приоритете ко¬ 
декса над иными федеральны¬ 
ми законами, содержащими 
нормы трудового права. Для 
устранения возможных колли¬ 
зий между названными акта¬ 
ми должны применяться пра¬ 
вила о приоритете позднее 
принятого закона и специаль¬ 
ной нормы над обшей. 


61 ммммммм мммммммммммм мммм мммммм ммммммм мм 16 ммм 2002 и. мм мммм м 18-170/02. 

62 ммммммм мммммммммммм мммм мммммм ммммммм ум 11 мммм 2002 м- мм мммм м 180183/02. 

63 мм мм 1999. м 16. мм 1930. 

64 мм мм- 2002. м 1 (м- 1). мм- 4. 

65 ммммммм мммммммммммм мммм мммммм ммммммм мм 22 ммммммм 2002 м. мм мммм м 18-401/02. ммммми мм ммммммм м ммммммм ммммм 
МММММММММММММММ ммммиимм МММММ, МММ МММММММММ МММММММ ММММММММММММ ММММММММ ММ- 5 мм мм (мммммммм, ммммммм мммммммммммм мммм 
мммммм ммммммм мм 28 ммм 2002 м- мм мммм м 2-223/02). 

“ мм мм- 2000. м 2. мм. 157. 

67 мм ММ- 2000. М 2. ММ- 123. мм ММ МММММ МММММММММММ М ММММММММ, ММММММММ МММММММ МММ ММММММММ ММММММММММММ ММММММММ мм. 5 мм 

мм (мм-, мммммммм, ммммммммммммм мммммммммммм мммммммммммм мммм ммммммм-мммммммммм мммммм мм 18 ммммммм 2000 м. м м04/3252-793/ 
М46-2000//МММ МММММММММММ мммммммм: МММММММ-МММММММММ МММММ- 
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К оммерческие органи¬ 
зации выступают в тру¬ 
довых отношениях в 
качестве работодателей, и на 
них распространяются нор¬ 
мы трудового законодатель¬ 
ства РФ, определяющие пра¬ 
ва и обязанности работода¬ 
теля во взаимоотношениях с 
наемными работниками. Од¬ 
нако в зависимости от орга¬ 
низационно-правовой фор¬ 
мы юридического лица раз¬ 
личается система управле¬ 
ния им, компетенция и по¬ 
рядок формирования орга¬ 
нов управления, что, в свою 
очередь, отражается на осо¬ 
бенностях регулирования 
трудовых отношений. Кроме 
того, иногда специфика ре¬ 
гулирования трудовых отно¬ 
шений связана с тем, что ра¬ 
ботники организации явля¬ 
ются одновременно ее учас¬ 
тниками. 

Поэтому представляется 
целесообразным рассмот¬ 
реть особенности регулиро¬ 
вания трудовых отношений 
применительно к различным 
видам коммерческих орга¬ 
низаций. Наибольший прак¬ 


тический интерес в этом 
плане представляют хозяй¬ 
ственные общества, как наи¬ 
более распространенные 
виды коммерческих органи¬ 
заций. 

В рамках данной статьи не 
будут подробно исследовать¬ 
ся вопросы правового регу¬ 
лирования, непосредственно 
связанные с трудовыми отно¬ 
шениями, отношений по по¬ 
воду трудоустройства, соци¬ 
ального партнерства и др. 
Предмет данного исследова¬ 
ния - трудовые отношения, 
возникающие между работо¬ 
дателем и работником на ос¬ 
новании трудового договора. 

Прежде чем перейти к ис¬ 
следованию особенностей ре¬ 
гулирования трудовых отно¬ 
шений в коммерческих орга¬ 
низациях, следует разграни¬ 
чить эти отношения с так на¬ 
зываемыми корпоративными 
отношениями. Это необходи¬ 
мо, поскольку в ряде случаев 
физическое лицо - участник 
организации одновременно 
является и ее работником. 

Трудовые отношения ос¬ 
нованы на соглашении меж¬ 


ду работником и работода¬ 
телем о личном выполнении 
работником за плату работы 
по определенной специаль¬ 
ности, квалификации или 
должности, подчинении ра¬ 
ботника правилам внутрен¬ 
него трудового распорядка 
при обеспечении работода¬ 
телем условий труда, предус¬ 
мотренных трудовым зако¬ 
нодательством, коллектив¬ 
ным договором, соглашени¬ 
ями, трудовым договором 
(ст. 15 ТК). Они возникают на 
основании трудового дого¬ 
вора (ст. 16 ТК). 

В установленных зако¬ 
ном, иными нормативными 
правовыми актами или уста¬ 
вом организации случаях 
заключению трудового дого¬ 
вора предшествует избрание 
на должность, конкурс на 
замещение соответствую¬ 
щей должности, назначение 
на должность или утвержде¬ 
ние в должности. Основани¬ 
ем для заключения трудово¬ 
го договора может служить 
направление работника в 
организацию для трудоуст¬ 


ройства уполномоченными 
законом органами в счет ус¬ 
тановленной квоты. 

Основанием для заклю¬ 
чения трудового договора 
может явиться судебное ре¬ 
шение либо фактическое до¬ 
пущение к работе с ведома 
или по поручению работо¬ 
дателя или его представите¬ 
ля независимо от того, был 
ли трудовой договор надле¬ 
жащим образом оформлен. 

Корпоративные отноше¬ 
ния возникают в связи с учас¬ 
тием в организации. Участни¬ 
ками организации могут быть 
не только граждане, но и юри¬ 
дические лица, а также пуб¬ 
личные образования. Корпо¬ 
ративные отношения включа¬ 
ют в себя отношения, связан¬ 
ные с взаимными гражданс¬ 
кими правами и обязанностя¬ 
ми организации и участника 
по поводу формирования 
имущества организации, уп¬ 
равления организацией, в том 
числе формирования органов 
управления, распределения 
прибылей и убытков. Возни¬ 
кают корпоративные отноше¬ 
ния в результате выступления 


36 




ЯНВАРЬ 2004 















ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ 


липа в качестве учредителя 
организации либо приобре¬ 
тения акций (долей, паев) в 
уже существующих организа¬ 
циях. Права и обязанности 
участников юридических лиц 
регулируются гражданским 
законодательством, в частно¬ 
сти ст. 67 ГК, а также положе¬ 
ниями ГК и законов об отдель¬ 
ных видах юридических лиц. 
Участники имеют определен¬ 
ные обязательственные пра¬ 
ва в отношении имущества 
организации и, соответствен¬ 
но, несут несвойственные ра¬ 
ботникам обязанности, на¬ 
пример по внесению вклада в 
уставный (складочный) капи¬ 
тал, в определенных случаях 
на них возлагается ответствен¬ 
ность по долгам организации. 
Иногда определенные права 
или обязанности работников 
и участников могут совпадать, 
однако в любом случае раз- 


1. Информация должна 
иметь действительную или 
потенциальную ценность в 
силу ее неизвестности треть¬ 
им лицам. Известность све¬ 
дений должностным лицам и 
иным работникам организа¬ 
ций, которым эти сведения 
стали известны в связи с вы¬ 
полнением ими служебных 
обязанностей и на которых 
лежит обязанность по сохра¬ 
нению их в тайне, не препят¬ 
ствует признанию информа¬ 
ции коммерческой тайной. 

2. К информации, состав¬ 
ляющей коммерческую тай¬ 
ну, не должно быть свобод¬ 
ного доступа на законном 
основании. 

3. Обладатель информа¬ 
ции должен принимать меры 
к охране ее конфиденциаль¬ 
ности. Например, обладате¬ 
ли информации разрабаты¬ 
вают перечень сведений, со 


дателя и привлечения работ¬ 
ника к материальной ответ¬ 
ственности. На основании ст. 
238 ТК РФ работник обязан 
возместить работодателю 
причиненный ему прямой 
действительный ущерб, упу¬ 
щенная выгода взысканию с 
работника не подлежит. Под 
прямым действительным 
ущербом понимается реаль¬ 
ное уменьшение наличного 
имущества работодателя или 
ухудшение состояния указан¬ 
ного имущества, а также не¬ 
обходимость работодателя 
произвести затраты или из¬ 
лишние выплаты на приобре¬ 
тение или восстановление 
имущества. Работники, ви¬ 
новные в причинении орга¬ 
низации ущерба, несут мате¬ 
риальную ответственность 
только при одновременном 
наличии следующих обяза¬ 
тельных условий: 


ба может быть возложена на 
работника при разглашении 
сведений, составляющих ох¬ 
раняемую законом тайну (слу¬ 
жебную, коммерческую или 
иную), лишь в случаях, предус¬ 
мотренных федеральными за¬ 
конами. 

Участник организации за 
разглашение коммерческой 
тайны несет ответственность 
в порядке и размере, предус¬ 
мотренном гражданским за- 
ко н одател ьством. 

Итак, корпоративные от¬ 
ношения отличаются от тру¬ 
довых по составу участни¬ 
ков, содержанию, основани¬ 
ям возникновения. 

Различаются и источники 
правового регулирования 
сравниваемых отношений. 
Вместе с тем виды источни¬ 
ков могут и совпадать. Так, 
при регулировании как кор¬ 
поративных, так и трудовых 
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личается основание возник¬ 
новения соответствующих 
права либо обязанности. На¬ 
пример, и на участников, и на 
работников хозяйственных 
обществ (товариществ) обыч¬ 
но возлагается обязанность 
сохранять коммерческую тай¬ 
ну. Однако если для участни¬ 
ка данная обязанность следу¬ 
ет из п. 2 ст. 67 ГК, то на ра¬ 
ботника такая обязанность, 
согласно ч. 2 ст. 57 ТК - мо¬ 
жет быть возложена трудовым 
договором. 

Согласно ст. 139 ГК РФ, 
информация составляет слу¬ 
жебную или коммерческую 
тайну в случаях, когда она 
имеет действительную или 
потенциальную коммерчес¬ 
кую ценность в силу неизвес¬ 
тности ее третьим лицам, к ней 
нет свободного доступа на 
законном основании и обла¬ 
датель информации принима¬ 
ет меры к охране ее конфи¬ 
денциальности. Итак, к ком¬ 
мерческой и служебной тай¬ 
не можно отнести информа¬ 
цию, отвечающую трем требо¬ 
ваниям. 


ставляющих коммерческую и 
служебную тайну, определя¬ 
ют порядок хранения, круг 
лиц из числа работников, 
имеющих доступ к этой ин¬ 
формации, и порядок ее ис¬ 
пользования. 

Законодателем установ¬ 
лен перечень сведений,кото¬ 
рые не могут составлять ком¬ 
мерческую тайну (постанов¬ 
ление Правительства РСФСР 
от 5 декабря 1991 г. 1 35). К 

ним, в частности, отнесены: 
сведения, содержащиеся в 
учредительных документах 
хозяйственных обществ, све¬ 
дения по установленным 
нормам отчетности о плано¬ 
во-хозяйственной деятельно¬ 
сти, сведения, необходимые 
для проверки исчисления и 
уплаты налогов. 

Разглашение охраняемой 
законом тайны (служебной, 
коммерческой и иной), став¬ 
шей известной работнику в 
связи с исполнением им тру¬ 
довых обязанностей, может 
служить основанием для ра¬ 
сторжения трудового дого¬ 
вора по инициативе работо- 


• прямого действительно¬ 
го ущерба; 

• противоправности пове¬ 
дения работника; 

• причинной связи между 
действиями (бездействи¬ 
ем) работника и ущербом; 

• вины работника в причи¬ 
нении ущерба своим дей¬ 
ствием или бездействием. 
Материальная ответствен¬ 
ность работника исключает¬ 
ся в случаях возникновения 
ущерба вследствие непреодо¬ 
лимой силы, нормального хо¬ 
зяйственного риска, крайней 
необходимости или необхо¬ 
димой обороны либо неис¬ 
полнения работодателем обя¬ 
занности по обеспечению 
надлежащих условий для хра¬ 
нения имущества, вверенно¬ 
го работнику. За причинен¬ 
ный ущерб работник несет 
материальную ответствен¬ 
ность в пределах своего сред¬ 
него месячного заработка, 
если иное не предусмотрено 
ТК РФ или иными федераль¬ 
ными законами. Материаль¬ 
ная ответственность в полном 
размере причиненного ушер- 


отношений в организации, 
помимо законодательных 
норм, используются локаль¬ 
ные нормативные акты. На¬ 
пример, корпоративные от¬ 
ношения в акционерных об¬ 
ществах могут регулировать¬ 
ся Кодексом корпоративно¬ 
го поведения, утвержденным 
распоряжением ФКНБ от 4 
апреля 2002 1 421/р 1 . Этот 

акт имеет рекомендатель¬ 
ный характер и подлежит 
обязательному применению 
только в случае принятия 
соответствующего решения 
уполномоченным органом 
акционерного общества. 

Локальные нормативные 
акты, регламентирующие тру¬ 
довые отношения, могут при¬ 
ниматься уполномоченными 
на то органами юридическо¬ 
го лица в развитие положе¬ 
ний коллективного договора. 
В любом случае локальные 
нормативные акты не могут 
ухудшать положение работ¬ 
ников по сравнению с гаран¬ 
тиями, установленными зако¬ 
нодательствами (например, 
предусматривать сокращен- 


1 ууууууу уууу уууууу. 2002. у 4. 


ЯНВАРЬ 2004 


37 











ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ 


ный отпуск либо работу без 
предоставления отпусков), 
коллективным договором. 
Согласно ст. 8 ТК, локальные 
нормативные акты, противо¬ 
речащие законодательству и 
коллективному договору, не¬ 
действительны. 

Обычно локальные нор¬ 
мативные акты утверждают¬ 
ся уполномоченным уставом 
органом юридического лица 
(советом директоров, общим 
собранием участников). Кол¬ 
лективный договор может 
предусматривать участие в 
утверждении локальных нор¬ 
мативных актов представите¬ 
ля работников. В таком слу¬ 
чае акт, принятый без учас¬ 
тия представителя трудового 


коллектива, будет считаться 
недействительным. 

Важным представляется 
разграничение отношений, 
возникающих на основании 
трудовых и сходных с ними 
гражданско-правовых дого¬ 
воров о выполнении работ и 
оказании услуг. Часто опре¬ 
деленные работы в коммер¬ 
ческих организациях выпол¬ 
няются лицами, привлечен¬ 
ными на основании догово¬ 
ра подряда, агентского дого¬ 
вора. Управление ценным 
движимым, а также недвижи¬ 
мым имуществом организа¬ 
ции, а в некоторых случаях - 
и самой организацией, мо¬ 
жет осуществляться по дого¬ 
вору доверительного управ¬ 
ления. 

Договор подряда в отли¬ 
чие от трудового договора не 
предусматривает включения 
работника в штат и подчине¬ 
ния его правилам внутренне¬ 
го трудового распорядка. В 
договоре подряда заказчика 
интересует прежде всего оп¬ 
ределенный результат, при 
достижении которого и пе¬ 
редаче работодателю отно¬ 
шения сторон прекращаются. 
Условия договора подряда 
определяются гражданским 
законодательством. Соответ¬ 
ственно, в данном договоре, 


к примеру, плату за работу 
можно установить в размере 
меньшем, нежели минималь¬ 
ный размер оплаты труда, 
либо определить, что вознаг¬ 
раждение за работу будет 
предоставляться в виде опре¬ 
деленного имущества. На ис¬ 
полнителя работ по догово¬ 
ру подряда не распространя¬ 
ются гарантии, установлен¬ 
ные для работника по трудо¬ 
вому договору, различаются 
основания и порядок растор¬ 
жения рассматриваемых до¬ 
говоров. Вместе с тем, соглас¬ 
но ст. 236 Налогового кодек¬ 
са, с выплат и вознагражде¬ 
ний, выплачиваемых по граж¬ 
данско-правовым договорам, 
предметом которых является 


выполнение работ, оказание 
услуг (за исключением воз¬ 
награждений, выплачивае¬ 
мых индивидуальным пред¬ 
принимателям), равно как и 
с вознаграждений и выплат 
по трудовому договору, уп¬ 
лачивается единый соци¬ 
альный налог. 

Приведенные выше раз¬ 
личия лишь в совокупности 
позволяют провести четкое 
разграничение подряда и 
трудового договора. Их ис¬ 
пользование в отрыве друг 
от друга не всегда позволяет 
определить характер догово¬ 
ра. К примеру, надомные ра¬ 
ботники, как и исполнитель 
в договоре подряда, не под¬ 
чиняются правилам внутрен¬ 
него трудового распорядка 
в плане организации труда, 
распределения рабочего 
времени - их обязанность в 
оговоренный срок предста¬ 
вить работодателю результат 
выполненной работы. 

Часто в качестве отличи¬ 
тельных признаков трудово¬ 
го договора от договора под¬ 
ряда рассматривается то, что 
работник использует при вы¬ 
полнении работы материалы 
и оборудование работодате¬ 
ля, а подрядчик, по общему 
правилу, выполняет работы 
своим иждивением (ст. 704 


ГК). Вместе с тем трудовой до¬ 
говор может предусматри¬ 
вать использование работни¬ 
ком собственного имущества 
при выполнении оговорен¬ 
ной трудовой функции. На¬ 
пример, использование лич¬ 
ного автотранспорта предус¬ 
матривается часто при заклю¬ 
чении трудовых договоров с 
инструкторами автошкол, а 
также при приеме на работу 
в качестве водителя такси. При 
этом, согласно ст. 188 ТК, ра¬ 
ботодатель обязан выплачи¬ 
вать компенсацию за износ 
(амортизацию) оборудования, 
а также возмещать расходы, 
связанные с использованием 
этого оборудования. Договор 
подряда в свою очередь до¬ 


пускает выполнение работ с 
использованием материалов 
заказчика (ст. 713 ГК). Таким 
образом, по указанному при¬ 
знаку в ряде случаев провес¬ 
ти разграничение весьма 
сложно. 

В контексте данной ста¬ 
тьи наибольший интерес 
представляет правовое поло¬ 
жение страховых агентов. 
Как сказано выше, агент 
представляет интересы толь¬ 
ко страховщика, действует от 
его имени и в рамках предо¬ 
ставленных ему полномочий. 
Свою деятельность страхо¬ 
вые агенты осуществляют 
либо на основании граждан¬ 
ско-правовых договоров 
(договор поручения, агентс¬ 
кий договор), либо по тру¬ 
довым договорам, заключа¬ 
емым со страховшиком-ра- 
ботодателем. Страховые 
агенты производят подгото¬ 
вительную работу и заклю¬ 
чают договоры страхования 
от имени страховщика. К 
подготовительной работе 
можно отнести: предостав¬ 
ление информации о стра¬ 
ховщике и его услугах, в том 
числе разъяснение страхова¬ 
телям условий страхования, 
оказание им помощи в вы¬ 
боре оптимального вариан¬ 
та заключения договора 


страхования. После заключе¬ 
ния договора страхования 
страховой агент обычно от¬ 
слеживает уплату страховых 
взносов и оказывает содей¬ 
ствие в исполнении страхо¬ 
вого обязательства. 

Рассмотрим вариант, при 
котором страховой агент осу¬ 
ществляет свою работу по тру¬ 
довому договору. В данной 
ситуации страховой агент на¬ 
деляется статусом работника 
по трудовому договору, вклю¬ 
чается в трудовой коллектив, 
становится штатным сотруд¬ 
ником, подчиняется правилам 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка, получает заработную 
плату из фонда оплаты труда 
и пользуется всеми соци¬ 


альными гарантиями, предус¬ 
мотренными для работника 
трудовым законодательством. 
Размер заработной платы 
обычно напрямую зависит от 
количества заключенных аген¬ 
том договоров страхования. 

Иногда на практике зак¬ 
лючаются так называемые 
трудовые соглашения. По¬ 
скольку статус подобных со¬ 
глашений не определен дей¬ 
ствующим законодатель¬ 
ством, возникают споры по 
поводу их сущности. В зави¬ 
симости от реального содер¬ 
жания за ними может скры¬ 
ваться трудовой договор или 
договор подрядного типа. 
Судебная практика рассмат¬ 
ривает такие соглашения как 
трудовой договор. 

На практике в коммер¬ 
ческих организациях часто с 
работниками заключаются 
договоры, содержащие нор¬ 
мы не только трудового, но 
и гражданского законода¬ 
тельства, так называемые 
смешанные договоры. На¬ 
пример, договор может не 
только регулировать трудо¬ 
вые отношения работника и 
работодателя, но и опреде¬ 
лять иначе, нежели в ТК, пра¬ 
ва и обязанности в отноше¬ 
нии использования имуще¬ 
ства работника, предусмат- 
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ривать предоставление до¬ 
полнительных услуг, выходя¬ 
щих за пределы трудовой 
функции, и т.д. 

Согласно ст. 20 ТК, права 
и обязанности работодателя 
- юридического лица в тру¬ 
довых отношениях осуществ¬ 
ляются органами управления 
юридического лица или упол¬ 
номоченными ими лицами в 
порядке, установленном за¬ 
конами, иными нормативны- 


него трудового распорядка, 
положения о премировании, 
аттестации работников и т.д. 

Функцией единоличного 
исполнительного органа яв¬ 
ляется руководство текущей 
деятельностью юридического 
лица и представление его во 
внутренних (с участниками) и 
внешних (со всеми третьими 
лицами) отношениях. Едино¬ 
личный исполнительный 
орган (директор, генеральный 


ства РФ. Действующий Трудо¬ 
вой кодекс содержит главу 43, 
посвященную особенностям 
регулирования труда руково¬ 
дителя организации и членов 
коллегиального исполнитель¬ 
ного органа организации. По- 
ложения законов о хозяй¬ 
ственных обществах конкре¬ 
тизируют нормы данной гла¬ 
вы ТК. К примеру, ст. 275 ТК 
устанавливает, что законами, 
иными нормативными право- 


ТК допускает расторжение 
трудового договора с ним в 
связи с принятием уполномо¬ 
ченным органом юридичес¬ 
кого лица либо собственни¬ 
ком имущества организации, 
либо уполномоченным соб¬ 
ственником лицом (органом) 
решения о досрочном пре¬ 
кращении трудового догово¬ 
ра. Закон об акционерных 
обществах устанавливает, что 
такое решение принимается 


ПРАВА И ОБЯЗАННОСТИ РАБОТОДАТЕЛЯ - ЮРИДИЧЕСКОГО 
ДИНА В ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЯХ ОСУЩЕСТВЛЯЮТСЯ 
ОРГАНАМИ УПРАВЛЕНИЯ ЮРИДИЧЕСКОГО ДИНА ИЛИ 
УПОЛНОМОЧЕННЫМИ ИМИ ЛИНАМИ 


ми правовыми актами, учре¬ 
дительными документами 
юридического лица (органи¬ 
зации) и локальными норма¬ 
тивными актами. Все органы 
юридического лица принято 
подразделять на волеобразу- 
юшие и волеизъявляющие. 
Задачей первых является 
принятие решений по ключе¬ 
вым вопросам деятельности 
организации, вторых - испол¬ 
нение данных решений, их 
претворение в жизнь. К чис¬ 
лу воле изъявляющих органов 
относится руководитель 
организации. Практически во 
всех коммерческих организа¬ 
циях, за исключением хозяй¬ 
ственных товариществ, пре¬ 


директор, председатель) без 
доверенности действует от 
имени юридического лица, в 
том числе представляет его 
интересы, совершает сделки 
от имени общества, утверж¬ 
дает штаты, издает приказы и 
дает указания, обязательные 
для исполнения всеми работ¬ 
никами общества (ст. 40 Фед. 
закона "Об ООО", ст. 69 Фед. 
закона "Об АО"). 

Согласно ст. 33 ТК, руко¬ 
водитель является также пред¬ 
ставителем организации-ра¬ 
ботодателя при проведении 
коллективных переговоров, 
заключении или изменении 
коллективного договора. 


выми актами или учредитель¬ 
ными документами организа¬ 
ции могут быть установлены 
процедуры, предшествующие 
заключению трудового дого¬ 
вора с руководителем органи¬ 
зации (проведение конкурса, 
избрание или назначение на 
должность и другое). Соглас¬ 
но п. 3 ст. 69 Закона об акци¬ 
онерных обществах, образо¬ 
вание исполнительных орга¬ 
нов осуществляется по реше¬ 
нию общего собрания акцио¬ 
неров, если уставом решение 
данного вопроса не отнесе¬ 
но к компетенции совета ди¬ 
ректоров. Статья 276 ТК со¬ 
держит норму, предусматри¬ 
вающую, что руководитель 


общим собранием, а при на¬ 
личии подобного права у со¬ 
вета директоров - советом ди¬ 
ректоров общества (ст. 69 За¬ 
кона об АО). 

С единоличным руково¬ 
дителем, а также членами кол¬ 
легиального исполнительно¬ 
го органа, как с работника¬ 
ми общества, заключается 
трудовой договор. По обще¬ 
му правилу, трудовой дого¬ 
вор от имени юридического 
лица заключает его руково¬ 
дитель. При найме руководи¬ 
теля эти функции возлагают¬ 
ся на один из органов управ¬ 
ления хозяйственного обще¬ 
ства, в акционерном обще¬ 
стве - на совет директоров 


ТРУДОВЫЕ ДОГОВОРЫ С РУКОВОДИТЕДЯМИ ЧАСТО 
ИМЕНУЮТ КОНТРАКТАМИ 


дусматривается единолич¬ 
ный исполнительный орган - 
директор (генеральный ди¬ 
ректор) в хозяйственных об¬ 
ществах и унитарных пред¬ 
приятиях, председатель - в 
кооперативах. 

Применительно к трудо¬ 
вым отношениям данное де¬ 
ление органов юридическо¬ 
го лица означает, что общие 
вопросы кадровой политики 
организации решают волеоб- 
разуюшие органы. Ими ут¬ 
верждаются локальные нор¬ 
мативные акты, в том числе 
направленные на регулиро¬ 
вание трудовых отношений, 
например, правила внутрен- 


Руководитель, или упол¬ 
номоченное им лицо, уча¬ 
ствует при рассмотрении в 
суде споров, возникающих из 
трудовых отношений. 

Полномочия руководите¬ 
ля организации в области тру¬ 
довых отношений определя¬ 
ются законодательством, уч¬ 
редительными документами 
организации, а также догово¬ 
ром, заключаемым с руково¬ 
дителем. На отношения хозяй¬ 
ственного общества с руково¬ 
дителем в части, не противо¬ 
речащей законодательству о 
хозяйственных обществах, 
распространяются положе¬ 
ния трудового законодатель- 


организации может занимать 
оплачиваемые должности в 
других организациях только 
с разрешения уполномочен¬ 
ного органа юридического 
лица либо собственника иму¬ 
щества организации, либо 
уполномоченного собствен¬ 
ником лица (органа). Закон об 
акционерных обществах оп¬ 
ределяет, что в подобных слу¬ 
чаях совмещение допускает¬ 
ся только с согласия совета 
директоров (ст. 69 Закона об 
АО). 

Подобным образом регу¬ 
лируется и досрочное растор¬ 
жение трудового договора с 
руководителем. Статья 278 


(наблюдательный совет). Зак¬ 
лючается такой договор на 
основании решения общего 
собрания участников. По¬ 
скольку решение данного 
вопроса не отнесено к исклю¬ 
чительной компетенции об¬ 
щего собрания (ст. 48 ФЗ Об 
АО), оно может быть возло¬ 
жено уставом общества со¬ 
вета директоров. 

Трудовые договоры с ру¬ 
ководителями часто имену¬ 
ют контрактами. Наименова¬ 
ние не изменяет сущности 
соответствующего договора. 
Однако в науке высказыва¬ 
лись и иные точки зрения. 
Например, Т.В. Кашанина 
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считает контракт коммер¬ 
ческим договором по пово¬ 
ду купли-продажи рабочей 
силы и ее использования, 
заключаемым с работника¬ 
ми, обладающими уникаль¬ 
ными способностями к вы¬ 
полнению определенной ра¬ 
боты. В качестве одного из 
основных отличий контрак¬ 
та от трудового договора 
назван предмет: в контракте 
определяется не трудовая 
функция, а определенная 
работа (руководство органи¬ 
зацией, проведение марке¬ 
тинга) 2 . Вряд ли данная по¬ 
зиция имеет основания. Во- 
первых, не совсем ясно, что 
именуется коммерческим 
договором? Ведь нанимае¬ 
мый руководитель или иной 
специалист не обязан быть 
предпринимателем. Во-вто¬ 
рых, так называемый "кон¬ 
тракт" нет оснований рас¬ 


сматривать, равно как и 
трудовое соглашение, в каче¬ 
стве договора особого рода. 
В зависимости от условий его 
можно квалифицировать 
либо как трудовой договор, 
либо как гражданско-право¬ 
вой договор подрядного 
типа. При этом следует учи¬ 
тывать, что законодатель в 
настоящее время предусмат¬ 
ривает заключение с руково¬ 
дителем только трудовых до¬ 
говоров. Данное требование 
не распространяется только 
на случаи, когда руководите¬ 
лем является единственный 
участник организации либо 
когда к управлению привле¬ 
чена коммерческая организа¬ 
ция или индивидуальный 
предприниматель (ст. 273 ТК). 

Договор с руководителем 
должен быть заключен в пись¬ 
менной форме, его содержа¬ 
ние должно определяться в 
соответствии со ст. 57 ТК. 

Трудовой кодекс устанав¬ 
ливает большую свободу фор¬ 
мирования условий договора 
с руководителем, нежели в 
отношении договора с обыч¬ 


ным наемным работником. 
Полномочия руководителя в 
значительной мере определя¬ 
ются положениями законода¬ 
тельства о хозяйственных об¬ 
ществах и учредительными 
документами организации. В 
соответствии со ст. 275 ТК 
договор с руководителем дол¬ 
жен заключаться на опреде¬ 
ленный срок. Его продолжи¬ 
тельность должна опреде¬ 
ляться учредительными доку¬ 
ментами или соглашением 
сторон. Какие-либо ограниче¬ 
ния на этот счет в ТК, а также 
в законах о хозяйственных 
обществах и производствен¬ 
ных кооперативах отсутству¬ 
ют. Однако, к примеру, ФЗ 
"Об особенностях правового 
положения акционерных об¬ 
ществ работников (народных 
предприятий)" устанавливает, 
что генеральный директор 
народного предприятия изби¬ 


рается решением общего со¬ 
брания акционеров на срок, 
определенный уставом, но не 
более чем на пять лет, и мо¬ 
жет избираться неограничен¬ 
ное число раз (п. 2 ст. 13). 

Определение размера 
оплаты труда руководителя 
хозяйственного общества 
производится также по со¬ 
глашению сторон с учетом 
положений ст. 133 ТК о ми¬ 
нимальном размере заработ¬ 
ной платы. ФЗ "Об особен¬ 
ностях правового положе¬ 
ния акционерных обществ 
работников (народных пред¬ 
приятий)" устанавливает, что 
размер оплаты труда гене¬ 
рального директора народ¬ 
ного предприятия за отчет¬ 
ный финансовый год не мо¬ 
жет более чем в 10 раз пре¬ 
вышать средний размер оп¬ 
латы труда одного работни¬ 
ка народного предприятия за 
тот же период. 

Трудовой договор с руко¬ 
водителем может быть рас¬ 
торгнут по общим, предус¬ 
мотренным ст. 81 ТК, а так¬ 
же по дополнительным ос¬ 


нованиям, установленным в 
ст. 278 ТК. 

Следует отметить, что ст. 
81 ТК помимо общих осно¬ 
ваний расторжения трудово¬ 
го договора предусматрива¬ 
ет ряд специальных основа¬ 
ний для прекращения трудо¬ 
вого договора с руководите¬ 
лем организации. К ним от¬ 
несены принятие необосно¬ 
ванного решения руководи¬ 
телем организации (филиа¬ 
ла, представительства), его 
заместителями и главным 
бухгалтером, повлекшего за 
собой нарушение сохранно¬ 
сти имущества, неправомер¬ 
ное его использование или 
иной ущерб имуществу орга¬ 
низации; однократное гру¬ 
бое нарушение руководите¬ 
лем организации (филиала, 
представительства), его заме¬ 
стителями своих трудовых 
обязанностей; 


Дополнительными осно¬ 
ваниями, предусмотренны¬ 
ми ст. 278 ТК, являются от¬ 
странение от должности ру¬ 
ководителя организации- 
должника в соответствии с 
законодательством о несос¬ 
тоятельности (банкротстве) и 
принятие уполномоченным 
органом юридического лица 
либо собственником имуще¬ 
ства организации, либо упол¬ 
номоченным собственником 
лицом (органом) решения о 
досрочном прекращении 
трудового договора. После¬ 
днее основание уже рассмат¬ 
ривалось выше. Отстране¬ 
ние руководителя организа¬ 
ции от должности при про¬ 
ведении процедур банкрот¬ 
ства регламентируется нор¬ 
мами ФЗ от 26 октября 2002 
г. "О несостоятельности 
(банкротстве)". Предусмат¬ 
ривается возможность от¬ 
странения руководителя 
должника от должности в 
период проведения процеду¬ 
ры наблюдения, а также фи¬ 
нансового оздоровления. 
Отстранение производится 


арбитражным судом по хо¬ 
датайству временного (адми¬ 
нистративного) управляюще¬ 
го, а также собрания креди¬ 
торов в случае нарушения 
Закона о банкротстве (на¬ 
пример, при несоблюдении 
требований ст. 64 Закона о 
несостоятельности о согла¬ 
совании с внешним управля¬ 
ющим сделок по выдаче зай¬ 
мов, поручительств, гаран¬ 
тий и т.д.). Порядок отстра¬ 
нения руководителя по хо¬ 
датайству временного уп¬ 
равляющего определен ст. 69 
Закона о несостоятельности. 

Прекращение полномо¬ 
чий руководителя организа¬ 
ции-должника влечет за со¬ 
бой также введение внешне¬ 
го управления и открытие в 
отношении должника кон¬ 
курсного производства (ст. 
94, 126 Закона о несостоя¬ 
тельности). 


Прекращение полномо¬ 
чий руководителя связывает¬ 
ся в указанных случаях с пе¬ 
редачей его функций соответ¬ 
ственно внешнему или кон¬ 
курсному управляющему. 
При внешнем управлении 
приказ об увольнении руко¬ 
водителя издается внешним 
управляющим. Он также впра¬ 
ве предложить руководителю 
должника перейти на другую 
работу в порядке и на услови¬ 
ях, установленных трудовым 
законодательством. 

При удачном завершении 
процедуры внешнего управ¬ 
ления полномочия руководи¬ 
теля не восстанавливаются. В 
этом случае внешний управ¬ 
ляющий обязан созвать орган 
управления организации- 
должника, к полномочиям 
которого относится рассмот¬ 
рение вопроса об избрании 
(назначении) руководителя 
организации-должника, для 
рассмотрения вопроса об 
избрании (назначении) ново¬ 
го руководителя. 

При конкурсном произ¬ 
водстве полномочия руково- 


ТРУДОВОИ ДОГОВОР С РУКОВОДИТЕЛЕМ 
МОЖЕТ БЫТЬ РАСТОРГНУТ ПО ОБЩИМ, 

А ТАКЖЕ ПО ДОПОЛНИТЕЛЬНЫМ ОСНОВАНИЯМ 


2 уиимимиу и.у. ьиииииииииииц имиуу. - и., 1999. у. 526. 
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дителя прекращаются с мо¬ 
мента открытия соответству¬ 
ющей процедуры. Увольне¬ 
ние руководителя, равно как 
и других работников, произ¬ 
водит конкурсный управля¬ 
ющий (п. 2 ст. 129 Закона о 
несостоятельности). 

Кроме перечисленных 
выше дополнительных основа¬ 
ний расторжения трудового 
договора с руководителем, ст. 
278 ТК допускает возмож¬ 
ность установления иных ос¬ 
нований трудовым договором. 

Следует отметить, что при 
всей свободе расторжения 
договора, на руководителя 
распространяются нормы ст. 
3, 64 ТК о запрещении диск¬ 
риминации в сфере труда. Это 
означает, что в трудовом дого¬ 
воре с руководителем нельзя 
установить условие о растор- 


Равным образом не каса¬ 
ется хозяйственных обществ 
и смена подведомственнос¬ 
ти. Вместе с тем весьма час¬ 
то хозяйственные общества 
и товарищества подвергают¬ 
ся реорганизации. При этом 
по общему правилу трудо¬ 
вые отношения с согласия 
работника продолжаются. 
Вместе с тем в случае слия¬ 
ния хозяйственных обществ 
указанная норма неприме¬ 
нима, так как при слиянии 
формирование органов уп¬ 
равления, образованного в 
результате реорганизации 
общества, производится за¬ 
ново на общем собрании 
участников объединившихся 
обществ (ст. 16 ФЗ Об АО). 
При присоединении сохра¬ 
няются полномочия едино¬ 
личного руководителя обще- 


Федеральными закона¬ 
ми, учредительными доку¬ 
ментами организации на 
членов коллегиального ис¬ 
полнительного органа орга¬ 
низации, заключивших тру¬ 
довой договор, могут рас¬ 
пространяться особенности 
регулирования труда, уста¬ 
новленные гл. 43 ТК для ру¬ 
ководителя организации. 

Пункт 2 ст. 243 ТК содер¬ 
жит диспозитивную норму, 
согласно которой на руково¬ 
дителя организации трудо¬ 
вым договором может быть 
возложена полная матери¬ 
альная ответственность. При 
этом следует отметить, что в 
ст. 277 ТК норма о полной 
материальной ответственно¬ 
сти руководителя за прямой 
действительный ущерб, при¬ 
чиненный организации, но- 


кона об ООО, ст. 71 Закона 
об АО). 

С иском о возмещении 
убытков, причиненных орга¬ 
низации единоличным ис¬ 
полнительным органом об¬ 
щества или членом коллеги¬ 
ального исполнительного 
органа, вправе обратиться в 
суд сама организация или ее 
участник (участники). Напри¬ 
мер, в акционерном обще¬ 
стве правом заявлять требо¬ 
вание о возмещении убытков 
обществу вправе акционер 
(акционеры), владеющий в 
совокупности не менее чем 
1 процентом размещенных 
обыкновенных акций обще¬ 
ства. Владельцы привилеги¬ 
рованных акций подобным 
правом не наделены. 

Хозяйственные общества 
наделены правом на переда- 


К ОСНОВАНИЯМ ПРЕКРАЩЕНИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 
С РУКОВОДИТЕЛЕМ МОЖНО ТАКЖЕ ОТНЕСТИ СМЕНУ 
СОБСТВЕННИКА ИМУЩЕСТВА ОРГАНИЗАЦИИ, 
ИЗМЕНЕНИЕ ПОДВЕДОМСТВЕННОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ, 

ЕЕ РЕОРГАНИЗАЦИЮ 


жен и и трудового договора в 
случае вступления руководи¬ 
теля в политическую партию 
или заключения брака и т.д. 

К основаниям прекраще¬ 
ния трудового договора с 
руководителем можно также 
отнести смену собственни¬ 
ка имущества организации, 
изменение подведомствен¬ 
ности организации, ее реор¬ 
ганизацию (ст. 75 ТК). По¬ 
скольку хозяйственное об¬ 
щество является само соб¬ 
ственником своего имуще¬ 
ства, норма о возможности 
прекращения трудового до¬ 
говора с руководителем при 
смене собственника на хо¬ 
зяйственные общества не 
распространяется. Это пра¬ 
вило относится к организа- 
циям-несобственникам (уни¬ 
тарные предприятия, учреж¬ 
дения). При увольнении ру¬ 
ководителя в связи со сме¬ 
ной собственника новый 
собственник обязан выпла¬ 
тить указанным работникам 
компенсацию в размере не 
ниже трех средних месячных 
заработков работника (ст. 
181 ТК). 


ства, к которому производит¬ 
ся присоединение. Полно¬ 
мочия руководителя присо¬ 
единяемого общества пре¬ 
кращаются. Поскольку реор¬ 
ганизация общества не вклю¬ 
чена в число специальных 
оснований прекращения 
трудового договора с руко¬ 
водителем организации, 
указанное условие следует 
включить в трудовой дого¬ 
вор. В противном случае на 
данное основание нельзя 
будет ссылаться при растор¬ 
жении договора. 

При формировании в 
обществе коллегиального 
исполнительного органа его 
полномочия должны быть 
определены уставом, а поря¬ 
док деятельности и приня¬ 
тия решений - специально 
утверждаемым общим со¬ 
бранием документом: регла¬ 
ментом, положением и т.д. 
(ст. 70 Закона об акционер¬ 
ных обществах). Полномо¬ 
чия каждого конкретного 
члена коллегиального ис¬ 
полнительного органа уста¬ 
навливаются трудовым дого¬ 
вором. 


сит императивный характер. 
Однако необходимо отме¬ 
тить, что понятия "полная 
материальная ответствен¬ 
ность" и "полное возмеще¬ 
ние убытков" нетождествен¬ 
ны. Полная материальная 
ответственность означает 
компенсацию в полном 
объеме только прямого 
ущерба, причиненного рабо¬ 
тодателю. Полное возмеще¬ 
ние убытков предполагает 
возмещение прямого ущер¬ 
ба, расходов, которые пред¬ 
стоит понести для восстанов¬ 
ления нарушенного права, а 
также упущенной выгоды (ст. 
15 ГК). Ответственность на 
основании ст. 15 ГК может 
быть возложена на руково¬ 
дителя в случаях, предусмот¬ 
ренных гражданским зако¬ 
нодательством. При этом 
нормы о полной материаль¬ 
ной ответственности не под¬ 
лежат применению. 

Действующее законода¬ 
тельство устанавливает обя¬ 
занность руководителя воз¬ 
местить убытки, причинен¬ 
ные организации его винов¬ 
ными действиями (ст. 44 За- 


чу по договору полномочий 
своего единоличного испол¬ 
нительного органа управля¬ 
ющему, если такая возмож¬ 
ность прямо предусмотрена 
уставом общества (ст. 42 ФЗ 
"Об обществах с ограничен¬ 
ной ответственностью", ст. 
69 Закона об акционерных 
обществах). Передачи управ¬ 
ляющему полномочий колле¬ 
гиального исполнительного 
органа законодательство не 
п редусматри вает. 

Привлечение управляю¬ 
щего осуществляется на ос¬ 
новании гражданско-право¬ 
вого договора. В роли управ¬ 
ляющего может выступать 
как физическое лицо, так и 
организация. 

Договор с управляющим 
подписывается от имени об¬ 
щества лицом, председатель¬ 
ствовавшим на общем собра¬ 
нии участников общества, 
утвердившем условия дого¬ 
вора с управляющим, или 
участником общества, упол¬ 
номоченным решением об¬ 
щего собрания участников 
общества. На основании до¬ 
говора с управляющим ему 


ЯНВАРЬ 2004 


41 










ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ 


обычно передаются и функ¬ 
ции, связанные с формиро¬ 
ванием штата работников, 
решением вопросов приема 
и увольнения. 

Трудовые отношения в 
государственных и муници¬ 
пальных унитарных предпри¬ 
ятиях отличаются от отноше¬ 
ний в коммерческих органи¬ 
зациях иных организацион¬ 
но-правовых форм. Прежде 
всего это обуславливается 
тем, что государственные и 
муниципальные унитарные 
предприятия относятся к 
группе организаций, на иму¬ 
щество которых их учредите¬ 
ли имеют право собственно¬ 
сти. Собственнику имущества 
унитарного предприятия 
принадлежит право назна- 


маться иной оплачиваемой 
деятельностью в государ¬ 
ственных органах, органах 
местного самоуправления, 
коммерческих и некоммер¬ 
ческих организациях, кроме 
преподавательской, научной 
и иной творческой деятель¬ 
ности, заниматься предпри¬ 
нимательской деятельнос¬ 
тью, быть единоличным ис¬ 
полнительным органом или 
членом коллегиального ис¬ 
полнительного органа ком¬ 
мерческой организации, за 
исключением случаев, если 
участие в органах коммер¬ 
ческой организации входит 
в должностные обязанности 
данного руководителя, а так¬ 
же принимать участие в за¬ 
бастовках. 


в соответствующих отраслях 
или сферах управления, по 
согласованию с Министер¬ 
ством государственного 
имущества РФ. Министер¬ 
ство государственного иму¬ 
щества РФ с учетом предло¬ 
жений федеральных органов 
исполнительной власти и 
органов исполнительной 
власти субъектов Российс¬ 
кой Федерации вправе деле¬ 
гировать свои полномочия 
по согласованию заключе¬ 
ния, изменения и расторже¬ 
ния трудовых договоров с 
руководителями унитарных 
предприятий соответствую¬ 
щему территориальному 
органу министерства. 

Назначение руководите¬ 
лей унитарных предприятий 


кой Федерации, феде¬ 
ральных органов испол¬ 
нительной власти; 

г) совершен ие сделок с иму¬ 
ществом, находящимся в 
хозяйственном ведении 
унитарного предприятия, 
с нарушением требова¬ 
ний законодательства и 
определенной уставом 
унитарного предприятия 
специальной правоспо¬ 
собности предприятия; 

д) наличие по вине руково¬ 
дителя на унитарном пред¬ 
приятии более чем 3-ме- 
сячной задолженности по 
заработной плате. 
Руководитель предприятия 

обязан отчитываться о деятель¬ 
ности предприятия перед соб¬ 
ственником имущества. Поря- 


ЗАКЛЮЧЕНИЯ, ИЗМЕНЕНИЯ И РАСТОРЖЕНИЯ ТРУДОВЫХ 
ДОГОВОРОВ С РУКОВОДИТЕДЯМИ ФЕДЕРАЛЬНЫХ 
ГОСУДАРСТВЕННЫХ УНИТАРНЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ 
ОСУЩЕСТВЛЯЮТСЯ ФЕДЕРАЛЬНЫМИ ОРГАНАМИ 
ИСПОЛНИТЕЛЬНОЙ ВЛАСТИ 


чать на должность руководи¬ 
теля предприятия. Он также 
согласовывает прием на ра¬ 
боту главного бухгалтера. В 
соответствии со ст. 21 ФЗ от 
14 ноября 2002 г. "О госу¬ 
дарственных и муниципаль¬ 
ных предприятиях" руково¬ 
дитель унитарного предпри¬ 
ятия (директор, генеральный 
директор), директор (гене¬ 
ральный директор) действу¬ 
ет от имени унитарного пред¬ 
приятия без доверенности, 
представляет его интересы в 
отношениях с третьими лица¬ 
ми, утверждает структуру и 
штат предприятия, осуществ¬ 
ляет прием на работу работ¬ 
ников, заключает с ними, из¬ 
меняет и прекращает трудо¬ 
вые договоры. Издает прика¬ 
зы, выдает доверенности в 
порядке, установленном за¬ 
конодательством. 

Руководитель унитарно¬ 
го предприятия организует 
выполнение решений соб¬ 
ственника имущества такого 
предприятия. 

Руководитель унитарно¬ 
го предприятия не вправе 
быть учредителем (участни¬ 
ком) юридического лица, за¬ 
нимать должности и зани- 


Профессиональный уро¬ 
вень руководителя предпри¬ 
ятия собственник имущества 
проверяет путем проведе¬ 
ния аттестации. 

Порядок заключения до¬ 
говора с руководителем уни¬ 
тарного предприятия и его 
аттестации определен поста¬ 
новлением Правительства 
РФ от 1 6 марта 2000 г. 1 
234. Распоряжением Минго¬ 
симущества РФ от 16 фев¬ 
раля 2000 г. 1 1 89-р утвер¬ 

жден Примерный контракте 
руководителем федерально¬ 
го государственного унитар¬ 
ного предприятия. Контракт 
с руководителем заключает¬ 
ся не менее чем на три года. 
Размер оплаты труда руково¬ 
дителя унитарного предпри¬ 
ятия не может быть менее 10 
минимальных размеров оп¬ 
латы труда. 

Заключения, изменения 
и расторжения трудовых до¬ 
говоров с руководителями 
федеральных государствен¬ 
ных унитарных предприятий 
осуществляются федераль¬ 
ными органами исполни¬ 
тельной власти, на которые 
возложены координация и 
регулирование деятельности 


осуществляется на конкурс¬ 
ной основе. Положение о 
проведении конкурса на за¬ 
мещение должности руково¬ 
дителя федерального государ¬ 
ственного унитарного пред¬ 
приятия утверждено упоми¬ 
навшимся выше постановле¬ 
нием Правительства РФ от 16 
марта 2000 г. 1 234. 

Аттестация руководителей 
унитарных предприятий про¬ 
водится один раз в три года. 

Помимо особого поряд¬ 
ка назначения руководителя 
государственного унитарно¬ 
го предприятия на долж¬ 
ность, законодательство ус¬ 
танавливает дополнитель¬ 
ные основания для растор¬ 
жения с ним трудового до¬ 
говора. К ним относятся: 

а) невыполнение утверж¬ 
денных в установленном 
порядке показателей эко¬ 
номической эффективно¬ 
сти деятельности унитар¬ 
ного предприятия; 

б) необеспечение проведе¬ 
ния в установленном по¬ 
рядке аудиторских про¬ 
верок унитарного пред¬ 
приятия; 

в) невыполнение решений 
Правительства Российс- 


док отчетности руководителя 
определен постановлением 
Правительства РФ от 4 октяб¬ 
ря 1999 г. 1 1116. 

Как уже указывалось, ру¬ 
ководителю принадлежит 
право совершения сделок от 
имени юридического лица. 
Однако в определенных слу¬ 
чаях эти полномочия огра¬ 
ничиваются законом. В свя¬ 
зи с этим несомненный ин¬ 
терес представляет понятие 
"заинтересованности в со¬ 
вершении сделки" (ст. 22 ФЗ 
"О государственных и муни¬ 
ципальных унитарных пред¬ 
приятиях", гл. 11 Закона об 
АО, ст. 45 Закона об ООО). 

Понятие заинтересован¬ 
ности в совершении сделки 
можно рассмотреть на при¬ 
мере унитарного предприя¬ 
тия. Руководитель предприя¬ 
тия признается заинтересо¬ 
ванным в совершении уни¬ 
тарным предприятием сдел¬ 
ки в случаях, если он, его суп¬ 
руга), родители, дети, братья, 
сестры и (или) их аффилиро¬ 
ванные лица, признаваемые 
таковыми в соответствии с 
законодательством РФ: 

• являются стороной сдел¬ 
ки или выступают в инте- 
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ресах третьих ли и в их от¬ 
ношениях с унитарным 
предприятием; 

• владеют (каждый в отдель¬ 
ности или в совокупнос¬ 
ти) двадцатью и более 
процентами акций (долей, 
паев) юридического лица, 
являющегося стороной 
сделки или выступающего 
в интересах третьих лиц в 
их отношениях с унитар¬ 
ным предприятием; 

• занимают должности в 
органах управления юри¬ 
дического лица, являю¬ 
щегося стороной сделки 


Сходные положения при¬ 
сутствуют и в законах о хо¬ 
зяйственных обществах. 

В обществах сделка, в со¬ 
вершении которой имеется 
заинтересованность и совер¬ 
шенная с нарушением требо¬ 
ваний, предусмотренных за¬ 
конодательством, может 
быть признана недействи¬ 
тельной по иску общества или 
его участника. 

Также руководитель ог¬ 
раничен в возможности зак¬ 
лючения крупных сделок от 
имени организации. Поня¬ 
тие "крупной сделки" дается 


ка могут совершать исклю¬ 
чительно с согласия времен¬ 
ного управляющего (при 
финансовом оздоровлении - 
собрания кредиторов), выра¬ 
женного в письменной фор¬ 
ме, за исключением случаев, 
прямо предусмотренных за¬ 
коном, сделки или несколь¬ 
ко взаимосвязанных между 
собой сделок: 

связанных с приобрете¬ 
нием, отчуждением или воз¬ 
можностью отчуждения 
прямо либо косвенно иму¬ 
щества должника, балансо¬ 
вая стоимость которого со¬ 


ле права работников на уча¬ 
стие в создании предприятия 
и приобретении его акций. 

Прежде всего работники 
организации, которую пла¬ 
нируется преобразовать в 
народное предприятие, дол¬ 
жны дать согласие на такое 
преобразование. 

Если работники коммер¬ 
ческой организации не дали 
согласия на создание народ¬ 
ного предприятия, решение 
участников о преобразова¬ 
нии организации в народное 
предприятие считается несо¬ 
стоявшимся. 


РУКОВОДИТЕЛЬ ОГРАНИЧЕН В ВОЗМОЖНОСТИ 
ЗАКЛЮЧЕНИЯ КРУПНЫХ СДЕЛОК ОТ ИМЕНИ ОРГАНИЗАЦИИ 


или выступающего в ин¬ 
тересах третьих лиц в их 
отношениях с унитарным 
предприятием; 

• в иных определенных ус¬ 
тавом предприятия слу¬ 
чаях. 

Руководителю унитарно¬ 
го предприятия также вме¬ 
няется в обязанность дово¬ 
дить до сведения собствен¬ 
ника имущества следующую 
информацию: 

■ о юридических лицах, в 
которых он, его супруг(а), 
родители, дети, братья, 
сестры и (или) их аффи¬ 
лированные лица зани¬ 
мают должности в орга¬ 
нах управления; 

■ о юридических лицах, в 
которых он, его супруг(а), 
родители, дети, братья, 
сестры и (или) их аффи¬ 
лированные лица владеют 
двадцатью и более про¬ 
центами акций (долей, 
паев) в совокупности; 

■ об известных ему совер¬ 
шаемых или предполага¬ 
емых сделках, в соверше¬ 
нии которых он может 
быть признан заинтере¬ 
сованным. 

Сделка, в совершении ко¬ 
торой имеется заинтересо¬ 
ванность и которая соверше¬ 
на с нарушением требований, 
предусмотренных законода¬ 
тельством, может быть при¬ 
знана недействительной по 
иску унитарного предприятия 
или собственника имущества 
унитарного предприятия. 


в законодательстве (ст. 46 
Закона об ООО, гл. 10 Зако¬ 
на об АО, ст. 23 ФЗ "О госу¬ 
дарственных и муниципаль¬ 
ных унитарных предприяти¬ 
ях"). Крупные сделки заклю¬ 
чаются руководителем от 
имени организации только 
после их одобрения обшим 
собранием либо советом 
директоров. Несоблюдение 
процедуры согласования 
дает основания для заявле¬ 
ния организацией или ее 
участниками требования о 
признании сделки недей¬ 
ствительной. Следует отме¬ 
тить, что согласование сдел¬ 
ки требуется, если она выхо¬ 
дит за пределы обычной хо¬ 
зяйственной деятельности. 

Определенные ограни¬ 
чения полномочий руково¬ 
дителя унитарного предпри¬ 
ятия связаны с необходимо¬ 
стью согласования сделок об 
отчуждении недвижимого, а 
в некоторых случаях и дви¬ 
жимого имущества с соб¬ 
ственником (ст. 18,19 ФЗ "О 
государственных и муници¬ 
пальных унитарных пред¬ 
приятиях"). 

Также существенно огра¬ 
ничиваются полномочия ру¬ 
ководителя организации в 
случае возбуждения в отно¬ 
шении ее производства по 
делу о несостоятельности и 
введения процедуры наблю¬ 
дения и финансового оздо¬ 
ровления. При проведении 
этих процедур органы управ¬ 
ления организаиии-должни- 


ставляет более пяти процен¬ 
тов балансовой стоимости 
активов должника на дату 
введения наблюдения; 

связанных с получением 
и выдачей займов (кредитов), 
выдачей поручительств и га¬ 
рантий, уступкой прав тре¬ 
бования, переводом долга, а 
также с учреждением дове¬ 
рительного управления иму¬ 
ществом должника. 

Введение процедуры на¬ 
блюдения создает для руко¬ 
водителя и новые обязанно¬ 
сти. Так, он должен в течение 
десяти дней с даты вынесения 
определения о введении на¬ 
блюдения обратиться к учре¬ 
дителям (участникам) органи¬ 
зации-должника с предложе¬ 
нием провести обшее собра¬ 
ние либо к собственнику 
имущества должника - уни¬ 
тарного предприятия для 
рассмотрения вопросов об 
обращении к первому собра¬ 
нию кредиторов с предложе¬ 
нием о введении финансово¬ 
го оздоровления, проведе¬ 
нии дополнительной эмис¬ 
сии акций и иных предусмот¬ 
ренных Законом о несостоя¬ 
тельности вопросов. 

Трудовые отношения с 
работниками организаций 
рассмотренных выше право¬ 
вых форм не отличаются су¬ 
щественным своеобразием. 
Вместе с тем законодатель¬ 
ством особо регламентиру¬ 
ется статус акционерных об¬ 
ществ работников (народ¬ 
ных предприятий), в том чис- 


Работники, давшие согла¬ 
сие на создание народного 
предприятия и решившие 
стать акционерами народно¬ 
го предприятия, заключают 
с участниками коммерчес¬ 
кой организации, подлежа¬ 
щей преобразованию, дого¬ 
вор о создании народного 
предприятия. 

Если участники коммер¬ 
ческой организации и ее ра¬ 
ботники, решившие стать 
акционерами народного 
предприятия, не достигли 
согласия по условиям дого¬ 
вора о создании народного 
предприятия, решение о 
преобразовании считается 
несостоявшимся (ст. 2 ФЗ 
"Об особенностях правово¬ 
го положения акционерных 
обществ работников (народ¬ 
ных предприятий)"). 

Работникам народного 
предприятия должно при¬ 
надлежать количество акций 
народного предприятия, но¬ 
минальная стоимость кото¬ 
рых составляет более 75 
процентов его уставного ка¬ 
питала. 

Доля акций народного 
предприятия, которой мо¬ 
жет владеть в момент его со¬ 
здания работник преобразу¬ 
емой коммерческой органи¬ 
зации, определяется в соот¬ 
ношении с размером полу¬ 
чаемой им заработной пла¬ 
ты. Эта доля должна быть 
равна доле оплаты его труда 
в обшей сумме оплаты труда 
работников за предшеству- 
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юшие созданию народного 
предприятия 12 месяцев. 
Договором о создании на¬ 
родного предприятия может 
быть предусмотрен иной 
порядок определения доли 
акций работника на момент 
создания народного пред¬ 
приятия. 

Работник преобразуемой 
коммерческой организации, 
не имеющий достаточного 
количества акций (долей, 
паев) для обмена на количе¬ 
ство акций народного пред¬ 
приятия, которое должно 
ему принадлежать в соответ¬ 
ствии с договором о созда¬ 
нии народного предприятия, 
обязан оплатить не менее 50 
процентов стоимости того 
количества акций народного 


ционер, являющийся работ¬ 
ником предприятия, не может 
владеть количеством акций, 
номинальная стоимость кото¬ 
рых превышает 5 процентов 
уставного капитала народно¬ 
го предприятия. Эта доля мо¬ 
жет быть уменьшена учреди¬ 
тельными документами. 

Количество разрешенных 
к продаже акций народного 
предприятия одним работ- 
ником-акционером устанав¬ 
ливается обшим собранием 
акционеров, при этом оно не 
может превышать 20 про¬ 
центов принадлежащих дан¬ 
ному работнику-акиионеру 
акций народного предприя¬ 
тия на указанную дату. 

Если в обычных акцио¬ 
нерных обществах работа в 


жашие им акции работникам 
народного предприятия. 

Еше одна особенность на¬ 
родного предприятия заклю¬ 
чается в том, что при списоч¬ 
ной численности работников 
народного предприятия бо¬ 
лее одной тысячи человек и 
при наличии в их составе бо¬ 
лее 2 процентов работников, 
не являющихся акционерами, 
представитель, выбираемый 
обшим собранием работни- 
ков-неакционеров, должен 
входить в состав наблюда¬ 
тельного совета. 

Особенностью хозяй¬ 
ственных товариществ явля¬ 
ется то, что в них не создают¬ 
ся органы управления. Со¬ 
гласно ст. 72 ГК, каждый уча¬ 
стник полного товарищества 


ном кооперативе определя¬ 
ется тем обстоятельством, 
что в них участвуют члены 
кооператива. Согласно ст. 7 
Закона о производственных 
кооперативах, число членов 
кооператива, не принимаю¬ 
щих личного трудового уча¬ 
стия в его деятельности, не 
может превышать двадцать 
пять процентов числа членов 
кооператива, принимающих 
личное трудовое участие в 
его деятельности. Кроме 
того, существует ограниче¬ 
ние на привлечение коопе¬ 
ративом наемных работни¬ 
ков. В соответствии со ст. 21 
Закона о производственных 
кооперативах средняя за от¬ 
четный период численность 
наемных работников в коо- 


ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО УСТАНАВЛИВАЕТ ОГРАНИЧЕНИЯ 
КОЛИЧЕСТВА АКЦИЙ, КОТОРЫМИ МОЖЕТ ВЛАДЕТЬ 
РАБОТНИК НАРОДНОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 


предприятия, которое долж¬ 
но ему принадлежать. 

Заключая трудовой дого¬ 
вор, новый работник народ¬ 
ного предприятия помимо 
обычно предоставляемых ра¬ 
ботнику трудовых прав при¬ 
обретает также право на при¬ 
обретение в будущем акций 
предприятия. Такое право воз¬ 
никает у работника, если он 
проработал на предприятии 
не менее трех месяцев в от¬ 
четном финансовом году. 
Данная норма является дис¬ 
позитивной. Срок трудовой 
деятельности, необходимый 
для возникновения права на 
приобретение акций при раз¬ 
мещении очередного выпус¬ 
ка, может быть увеличен, но 
не более чем до 24 месяцев. 

Порядок определения 
сумм оплаты труда работни¬ 
ков народного предприятия 
за отчетный финансовый год 
и наделения акциями народ¬ 
ного предприятия работни¬ 
ков утверждается общим со¬ 
бранием акционеров. Реше¬ 
ние принимается по прин¬ 
ципу "один акционер - один 
голос". 

Законодательство уста¬ 
навливает ограничения коли¬ 
чества акций, которыми мо¬ 
жет владеть работник народ¬ 
ного предприятия. Один ак- 


обшестве непосредственно 
не влияет на права и обязан¬ 
ности работника как участни¬ 
ка общества, то в народном 
предприятии участие в орга¬ 
низации напрямую связыва¬ 
ется с трудовой деятельнос¬ 
тью на данном предприятии. 

В случае увольнения ра¬ 
ботника народного предпри¬ 
ятия у него возникает обя¬ 
занность продать принадле¬ 
жащие ему акции, а у пред¬ 
приятия - обязанность их 
выкупить. При этом прода¬ 
жа акций не право, а обязан¬ 
ность работника. Она долж¬ 
на быть исполнена в течение 
трех месяцев с даты уволь¬ 
нения. Уволившийся работ¬ 
ник-акционер, не согласный 
с выкупной стоимостью при¬ 
надлежащих ему акций на¬ 
родного предприятия, впра¬ 
ве в письменной форме об¬ 
жаловать ее в ревизионную 
(контрольную) комиссию на¬ 
родного предприятия. 

Решением наблюдатель¬ 
ного совета народного пред¬ 
приятия или в соответствии 
с уставом народного пред¬ 
приятия уволившимся ра- 
ботникам-акиионерам мо¬ 
жет предоставляться право 
продать по договорной цене 
в течение трех месяцев с 
даты увольнения принадле- 


вправе действовать от имени 
товарищества, если учреди¬ 
тельным договором не уста¬ 
новлено, что все его участни¬ 
ки ведут дела совместно либо 
ведение дел поручено отдель¬ 
ным участникам. 

Если ведение дел товари¬ 
щества поручается его учас¬ 
тниками одному или некото¬ 
рым из них, остальные учас¬ 
тники для совершения сде¬ 
лок от имени товарищества 
должны иметь доверенность 
от участника (участников), на 
которого возложено веде¬ 
ние дел товарищества. Дан¬ 
ная норма позволяет любо¬ 
му из участников товарище¬ 
ства заключить от имени то¬ 
варищества трудовой дого¬ 
вор с наемным работником. 
Исключением являются слу¬ 
чаи, когда в учредительном 
договоре предусмотрено, 
что ведение дел осуществля¬ 
ется товарищами совместно 
либо поручено одному из 
них. При этом следует иметь 
в виду, что обязанность по 
ведению дел товарищества и 
участию в управлении им не 
исключает возможности 
привлечения участника в ка¬ 
честве работника по трудо¬ 
вому договору. 

Специфика трудовых от¬ 
ношений в производствен- 


перативе не должна превы¬ 
шать тридцати процентов 
численности членов коопе¬ 
ратива. Предусмотренные 
ограничения не распростра¬ 
няются на работы, выполня¬ 
емые по заключенным коо¬ 
перативом с гражданами до¬ 
говорам подряда и иным до¬ 
говорам, регулируемым 
гражданским законодатель¬ 
ством, а также на сезонные 
работы. Хотя указанная нор¬ 
ма направлена на сохране¬ 
ние основной видообразую¬ 
щей особенности коопера¬ 
тива - осуществления дея¬ 
тельности за счет личного 
труда участников, ее нельзя 
расценивать положительно. 
Данным ограничением зако¬ 
нодатель побуждает коопе¬ 
ративы привлекать работни¬ 
ков на основании гражданс¬ 
ко-правовых договоров, что 
значительно снижает уро¬ 
вень социальных гарантий, 
предоставляемых таким ра¬ 
ботникам. 

Трудовые отношения чле¬ 
нов кооператива регулиру¬ 
ются ФЗ "О производствен¬ 
ных кооперативах" и уставом 
кооператива, а наемных ра¬ 
ботников - законодатель¬ 
ством о труде (ст. 19 Закона 
о производственных коопе¬ 
ративах). 
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Кооператив самостоя¬ 
тельно определяет формы и 
системы оплаты труда чле¬ 
нов кооператива и его наем¬ 
ных работников. Оплата 
труда в кооперативе может 
производиться в денежной и 
(или) натуральной формах на 
основании положения об 
оплате труда, разрабатывае¬ 
мого непосредственно коо¬ 
перативом. Члены коопера¬ 
тива, принимающие личное 
трудовое участие в его дея¬ 
тельности, подлежат соии- 
альному и обязательному 
медицинскому страхованию 
и социальному обеспечению 
наравне с наемными работ¬ 
никами кооператива. Время 
работы в кооперативе вклю¬ 
чается в трудовой стаж. Ос¬ 


ти вах, продолжительность и 
распорядок рабочего дня 
членов кооператива, порядок 
предоставления выходных 
дней, отпусков, в том числе 
дополнительных, а также дру¬ 
гие условия труда определя¬ 
ются правилами внутренне¬ 
го распорядка кооператива. 
При этом продолжитель¬ 
ность отпусков должна быть 
не менее установленной за¬ 
конодательством о труде РФ. 

Беременным женщинам в 
соответствии с медицинским 
заключением снижаются 
нормы выработки, нормы 
обслуживания либо они пе¬ 
реводятся на другую работу, 
более легкую, исключающую 
воздействие неблагоприят¬ 
ных производственных фак- 


При этом следует отметить, 
что коллективный договор 
распространяется только на 
наемных работников. На ра¬ 
ботников кооператива, явля¬ 
ющихся одновременно чле¬ 
нами кооператива, коллек¬ 
тивный договор не распрос¬ 
траняется. 

Кооператив самостоя¬ 
тельно устанавливает для сво¬ 
их членов виды дисципли¬ 
нарной ответственности. Од¬ 
нако порядок ее применения, 
в том числе и установленные 
для работника гарантии, оп¬ 
ределяются трудовым законо¬ 
дательством. 

Дисциплинарные взыска¬ 
ния на председателя коопе¬ 
ратива, членов правления 
кооператива и членов реви- 


Член кооператива может 
выйти из него в установлен¬ 
ном законом порядке. Кро¬ 
ме того, допускается воз¬ 
можность исключения члена 
кооператива из организа¬ 
ции. В частности, исключе¬ 
ние возможно в случае на¬ 
рушения обязанностей по 
личному трудовому участию 
в деятельности кооператива. 

Вместе с тем прекраще¬ 
ние участия в кооперативе не 
препятствует продолжению 
трудовых отношений с коо¬ 
перативом в качестве наем¬ 
ного работника. При этом 
возникает вопрос, может ли 
кооператив отказать бывше¬ 
му члену кооператива в зак¬ 
лючении трудового договора 
с ним как с наемным работ- 


ООПЕРАТИВ САМОСТОЯТЕЛЬНО ОПРЕДЕЛЯЕТ ФОРМЫ И 
СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА ЧЛЕНОВ КООПЕРАТИВА 
И ЕГО НАЕМНЫХ РАБОТНИКОВ 


новным документом о трудо¬ 
вой деятельности члена про¬ 
изводственного кооперати¬ 
ва является трудовая книж¬ 
ка. Заключение трудового 
договора с членом коопера¬ 
тива не предусматривается, 
так как его трудовые права и 
обязанности вытекают из 
факта участия в производ¬ 
ственном кооперативе. 

Согласно ст. 20 Закона о 
производственных коопера¬ 
тивах, продолжительность и 
распорядок рабочего дня 
членов кооператива, порядок 
предоставления выходных 
дней, отпусков, в том числе 
дополнительных, а также дру¬ 
гие условия труда определя¬ 
ются правилами внутренне¬ 
го распорядка кооператива. 
При этом продолжитель¬ 
ность отпусков должна быть 
не менее установленной за¬ 
конодательством о труде РФ. 

Кооператив осуществляет 
меры по обеспечению охра¬ 
ны труда, техники безопасно¬ 
сти, производственной гиги¬ 
ены и санитарии в соответ¬ 
ствии с положениями и нор¬ 
мами, установленными для 
государственных унитарных 
предприятий. 

Согласно ст. 20 Закона о 
производственных коопера¬ 


торов, с сохранением сред¬ 
него заработка по прежней 
работе. Беременным женщи¬ 
нам и гражданам, имеющим 
детей, предоставляются от¬ 
пуска по беременности, ро¬ 
дам и уходу за ребенком, а 
также льготы, пред у смотре н- 
ные законодательством о 
труде и иным законодатель¬ 
ством. Кооператив может 
устанавливать таким гражда¬ 
нам дополнительные опла¬ 
чиваемые отпуска. 

Для членов кооператива в 
возрасте до восемнадцати лет, 
принимающих личное трудо¬ 
вое участие в его работе, ус¬ 
танавливаются сокращенный 
рабочий день и другие льго¬ 
ты, предусмотренные законо¬ 
дательством о труде Российс¬ 
кой Федерации. 

По решению общего со¬ 
брания членов кооператив 
вправе за счет собственной 
прибыли предоставлять до¬ 
полнительные льготы по со¬ 
циальному обеспечению сво¬ 
их членов. 

Трудовые договоры с ра¬ 
ботниками кооператива от 
имени кооператива заключа¬ 
ет его председатель. Коллек¬ 
тивный договор с наемными 
работниками кооператива 
заключается правлением. 


зионной комиссии (ревизо¬ 
ра) кооператива, включая ос¬ 
вобождение от должности, 
могут быть наложены только 
решением общего собрания 
членов кооператива, а на дру¬ 
гих его должностных лиц ис¬ 
полнительным органом коо¬ 
ператива в соответствии с 
уставом кооператива. 

Правление кооператива 
заключает с наемными ра¬ 
ботниками кооператива 
коллективный договор. 

Поскольку производ¬ 
ственный кооператив осно¬ 
вывается прежде всего на 
личном труде его членов, за¬ 
конодательство ограничива¬ 
ет численность наемных ра¬ 
ботников кооператива. В со¬ 
ответствии со ст. 21 Закона о 
производственных коопера¬ 
тивах средняя за отчетный 
период численность наемных 
работников в кооперативе не 
должна превышать тридцати 
процентов численности чле¬ 
нов кооператива. Данный 
запрет смягчается положени¬ 
ем о неограниченной воз¬ 
можности привлечения граж¬ 
дан для работы по договорам 
подряда и иным договорам, 
регулируемым гражданским 
законодательством, а также 
на сезонные работы. 


ником, если он был исключен 
из кооператива в связи с не¬ 
исполнением своих обязан¬ 
ностей перед кооперативом. 
Законодательство подобно¬ 
го основания для отказа не 
п редусматри вает. 

Трудовые отношения с 
работниками любой коммер¬ 
ческой организации строят¬ 
ся в соответствии с трудовым 
законодательством. Соблю¬ 
дение норм трудового права 
необходимо и при формиро¬ 
вании кадровой политики 
коммерческой организации. 
Соблюдение установленных 
законодательством гарантий 
обязательно для коммерчес¬ 
кой организации не только в 
части обеспечения условий 
труда лиц, работающих в 
организации, но и при при¬ 
еме на работу. При этом дол¬ 
жны учитываться нормы ТК, 
а также Закон РФ от 19 апре¬ 
ля 1991 г. "О занятости насе¬ 
ления". К примеру, иногда 
при приеме на работу требу¬ 
ются документы, представле¬ 
ние которых не предусмотре¬ 
но действующим законода¬ 
тельством, например, резю¬ 
ме и т.п. Однако перечень 
документов, которые работ¬ 
ник предоставляет работода¬ 
телю, четко регламентирован 
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императивными нормами за¬ 
конодательства. Согласно ст. 
65 ТК, лицо, поступающее на 
работу, предъявляет работо¬ 
дателю: 

■ паспорт или иной доку¬ 
мент, удостоверяющий 
личность; 

■ трудовую книжку, за ис¬ 
ключением случаев, ког¬ 
да трудовой договор зак¬ 
лючается впервые или 
работник поступает на 
работу на условиях со¬ 
вместительства; 

■ страховое свидетельство 
государственного пенси¬ 
онного страхования; 

■ документы воинского уче¬ 
та-для военнообязанных 
и лиц, подлежащих призы¬ 
ву на военную службу; 

■ документ об образова¬ 
нии, о квалификации или 
наличии специальных 
знаний при поступлении 
на работу, требующую 
специальных знаний или 
специальной подготовки. 
Предоставление иных до¬ 
кументов может требоваться 
только в случаях, предусмот¬ 
ренных законодательством - 
федеральными законами, 
указами Президента РФ, по¬ 
становлениями Правитель¬ 
ства РФ. 

Работодатель вправе про¬ 
изводить отбор сотрудников, 
принимаемых на работу, одна¬ 
ко при этом также должны учи¬ 
тываться гарантии, установлен¬ 
ные законодательством. 

Согласно ст. 64 ТК, зап¬ 
рещается необоснованный 
отказ в заключении трудово¬ 
го договора. Необоснован¬ 
ным является отказ в приеме 
на работу по возрастным 
критериям, в связи с отсут¬ 
ствием практического опы¬ 
та, если соответствующие 
требования не предусмотре¬ 
ны законодательством в ка¬ 
честве обязательного усло¬ 
вия для выполнения опреде¬ 
ленной трудовой функции. 
Например, согласно п. 8 ст. 
14 Закона РФ от 2 декабря 
1990 г. "О банках и банковс¬ 
кой деятельности", кандида¬ 
ты на должности руководи¬ 
теля кредитной организации, 
главного бухгалтера, замес¬ 
тителей главного бухгалтера 
кредитной организации, а 


также на должности руково¬ 
дителя, заместителей руко¬ 
водителя, главного бухгалте¬ 
ра, заместителей главного 
бухгалтера филиала кредит¬ 
ной организации должны 
представить сведения о на¬ 
личии у них высшего юриди¬ 
ческого или экономическо¬ 
го образования и опыта ру¬ 
ководства отделом или иным 
подразделением кредитной 
организации, связанным с 
осуществлением банковских 
операций, не менее одного 
года, а при отсутствии спе¬ 
циального образования - 
опыта руководства таким 
подразделением не менее 
двух лет. 

Иногда законодатель¬ 
ством устанавливаются спе¬ 
цифические ограничения на 
прием в организацию наем¬ 
ных работников. Так, число 
работников, которые не яв¬ 
ляются акционерами народ¬ 
ного предприятия, за отчет¬ 
ный финансовый год не дол¬ 
жно превышать 10 процен¬ 
тов численности работников 
народного предприятия. Со¬ 
ответственно, если гражда¬ 
нин желает работать на пред¬ 
приятии, но не собирается 
становиться его акционером, 
в приеме на работу может 
быть отказано в случае, когда 
прием данного работника 
приведет к превышению 10- 
процентного лимита. 

Работники могут обра¬ 
щаться к работодателю не¬ 
посредственно либо трудоус¬ 
траиваться через службу за¬ 
нятости. Работодатели имеют 
право получать от органов 
службы занятости бесплат¬ 
ную информацию о состоя¬ 
нии рынка труда. 

Согласно ст. 26 Закона о 
занятости населения, рабо¬ 
тодатель имеет право прини¬ 
мать на работу граждан, не¬ 
посредственно обративших¬ 
ся к нему, на равных основа¬ 
ниях с гражданами, имеющи¬ 
ми направление органов 
службы занятости. 

В некоторых случаях на 
работодателя возлагается 
обязанность принять на ра¬ 
боту направленного ему ра¬ 
ботника при наличии соот¬ 
ветствующей вакансии. Так, 
согласно ст. 21 ФЗ "О соци¬ 


альной защите инвалидов в 
Российской Федерации" от 
24 ноября 1995 г., органи¬ 
зациям, численность работ¬ 
ников в которых составляет 
более 30 человек, устанавли¬ 
вается квота для приема на 
работу инвалидов в процен¬ 
тах к среднесписочной чис¬ 
ленности работников (но не 
менее 2 и не более 4 про¬ 
центов). 

При этом работодатели 
обязаны ежемесячно пред¬ 
ставлять органам службы за¬ 
нятости информацию о на¬ 
личии вакантных рабочих 
мест (должностей), выполне¬ 
нии квоты для приема на ра¬ 
боту инвалидов (ст. 26 Зако¬ 
на о занятости населения). 

В случае невыполнения 
или невозможности выполне¬ 
ния установленной квоты для 
приема на работу инвалидов 
работодатели ежемесячно 
вносят в бюджеты субъектов 
РФ обязательную плату за каж¬ 
дого нетрудоустроенного ин¬ 
валида в пределах установлен¬ 
ной квоты. Размеры и порядок 
внесения работодателями ука¬ 
занной платы определяются 
органами государственной 
власти субъектов РФ. 

Хозяйственные товари¬ 
щества и общества, уставный 
(складочный) капитал кото¬ 
рых состоит из вклада обще¬ 
ственного объединения ин¬ 
валидов, освобождаются от 
обязательного квотирова¬ 
ния рабочих мест для инва¬ 
лидов. 

Кадровая политика орга¬ 
низации может отражаться 
в локальных нормативных 
актах, например, в положе¬ 
нии о персонале и т.п. Ука¬ 
занные акты определяют об¬ 
щие правила отбора работ¬ 
ников при приеме на рабо¬ 
ту, условия проведения по¬ 
вышения квалификации ра¬ 
ботников, их профессио¬ 
нальной подготовки и пере¬ 
подготовки, правила участия 
в прибылях наемных работ¬ 
ников, а также работников 
из числа участников органи¬ 
зации, взаимоотношения с 
администрацией. 

При приеме на работу 
работодатель имеет право 
получить необходимые све¬ 
дения, для того чтобы соста¬ 


вить определенное представ¬ 
ление о конкретном гражда¬ 
нине как о работнике, иначе 
говоря, персональные дан¬ 
ные этого работника (ст. 85 
ТК). Персональные данные 
содержатся в паспорте, доку¬ 
менте об окончании учебно¬ 
го заведения, трудовой книж¬ 
ке и т.п. Права работодателя 
на сбор информации о ра¬ 
ботнике имеют определен¬ 
ные границы. Как указыва¬ 
лось выше, работодатель име¬ 
ет право требовать от работ¬ 
ника предоставления только 
тех данных, которые имеют 
значение для трудовых отно¬ 
шений. Например, это сведе¬ 
ния о наличии несовершен¬ 
нолетних детей, т.к. это влия¬ 
ет на возможность возложе¬ 
ния на работника определен¬ 
ных обязанностей, в частно¬ 
сти женщин, имеющих детей 
в возрасте до трех лет, мож¬ 
но направить в командиров¬ 
ку или привлечь на сверху¬ 
рочные работы только с их 
согласия (ст. 259 ТК); сведе¬ 
ния о полученном образова¬ 
нии, стаже работы (они не¬ 
обходимы для приема на оп¬ 
ределенные должности), 
гражданстве (законодатель¬ 
ством предусмотрены огра¬ 
ничения на привлечение ино¬ 
странной рабочей силы) и т.д. 
Нельзя требовать от работ¬ 
ника предоставления сведе¬ 
ний о политических, религи¬ 
озных и иных убеждениях, 
частной жизни (ст. 86 ТК). 

Законодательство регла¬ 
ментирует порядок получе¬ 
ния персональных данных 
работника. 

Необходимость получения 
персональных данных не дает, 
по общему правилу, работода¬ 
телю права требовать от работ¬ 
ника при поступлении на ра¬ 
боту характеристик с прежне¬ 
го места работы или рекомен¬ 
даций определенных лиц. 

Прежде всего интересую¬ 
щие работодателя сведения 
должны быть получены от са¬ 
мого работника. Лишь при 
невозможности выяснения 
тех или иных обстоятельств у 
самого работника можно зап¬ 
росить информацию у треть¬ 
их лиц. При этом обращение 
к третьим лицам допускается 
только с согласия работника. 
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ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ 


ТРУА НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 


с/7. У. ЯлмскоЛ 


И ВОЗРАСТ, С КОТОРОГО ДОПУСКАЕТСЯ ЗАКЛЮЧЕНИЕ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА. 
ОСОБЕННОСТИ ТРУДОУСТРОЙСТВА ЛИЦ В ВОЗРАСТЕ ДО ВОСЕМНАДЦАТИ ЛЕТ 

0 МЕДИЦИНСКИЕ ОСМОТРЫ ЛИЦ МОЛОЖЕ ВОСЕМНАДЦАТИ ЛЕТ 
И РАБОТЫ, НА КОТОРЫХ ЗАПРЕЩАЕТСЯ ТРУД НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 
И ОТПУСКА НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ РАБОТНИКОВ 

И НЕКОТОРЫЕ ОСОБЕННОСТИ РЕЖИМА ТРУДА И ОТВЕТСТВЕННОСТИ 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 
И ОПЛАТА ТРУДА НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 
И ГАРАНТИИ ПРИ РАСТОРЖЕНИИ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 


В соответствии со ст. 37 
Конституции России 
ской Федерации каж¬ 
дый имеет право на труд в ус¬ 
ловиях, отвечающих требова¬ 
ниям безопасности и гигиены. 
Развивая это конституционное 
положение, законодатель в ст. 
3 Трудового кодекса Российс¬ 
кой Федерации указывает, что 
никто не может быть ограни¬ 
чен в трудовых правах и сво¬ 
бодах или получать какие- 
либо преимущества независи¬ 
мо от пола, расы, цвета кожи, 
национальности, языка, про¬ 
исхождения, имущественного, 
социального и должностного 
положения, возраста, места 
жительства, отношения к ре¬ 
лигии, политических убежде¬ 
ний, принадлежности или не 
принадлежности к обществен¬ 
ным объединениям, а также от 
других обстоятельств, не свя¬ 
занных с деловыми качества¬ 
ми работника. 

Регулирование трудовых 
и иных непосредственно свя¬ 
занных с ними правоотноше¬ 
ний в Российской Федера¬ 
ции осуществляется: 

1. Прежде всего, Трудовым 
кодексом РФ и иными 
федеральными законами. 
Например, Федеральным 
законом от 1 7 июля 1999 
г. 1 181 -ФЗ (с последу¬ 

ющими изменениями и 
дополнениями) "Об осно¬ 
вах охраны труда в Рос¬ 
сийской Федерации". 


2. Указами Президента Рос¬ 

сийской Федерации, по¬ 
становлениями прави¬ 
тельства РФ и норматив¬ 
ными правовыми актами 
федеральных органов ис¬ 
полнительной власти. На¬ 
пример, постановлением 
Правительства РФ от 25 
февраля 2000 г. 1 163 (в 

ред. постановления Пра¬ 
вительства РФ от 
20.06.2001 г. 1 473) "Об 
утверждении Перечня тя¬ 
желых работ и работ с 
вредными или опасными 
условиями труда, при вы¬ 
полнении которых запре¬ 
щается применение труда 
лиц моложе восемнадца¬ 
ти лет". 

3. Законами и иными нор¬ 

мативными правовыми 
актами субъектов Россий¬ 
ской федерации; норма¬ 
тивными актами органов 
местного самоуправле¬ 
ния и локальными норма¬ 
тивными актами. Напри¬ 
мер, законом Краснодар¬ 
ского края от 8 февраля 
2000 г. 1 231-КЗ (с пос¬ 

ледующими изменениями 
и дополнениями) "О кво¬ 
тировании рабочих мест 
в Краснодарском крае". 

4. Кроме того, в ст. 10 Тру¬ 
дового кодекса указыва¬ 
ется, что общепризнан¬ 
ные принципы и нормы 
международного права и 
международные догово¬ 


ры Российской Федера¬ 
ции в соответствии с ее 
Конституцией являются 
составной частью право¬ 
вой системы Российской 
федерации. И если меж¬ 
дународным договором 
Российской Федерации 
установлены иные прави¬ 
ла, чем предусмотренные 
законами и нормативны¬ 
ми правовыми актами, 
содержащими нормы тру¬ 
дового права, то приме¬ 
няются правила междуна¬ 
родного договора. 
Большое значение при 
разработке и применении 
норм трудового законода¬ 
тельства имеют рекоменда¬ 
ции Международной орга¬ 
низации труда (МОТ). 

Так, в Рекомендации МОТ 
от 23 июня 1970 г. 1 136 "О 

специальных программах 
обеспечения занятости и под¬ 
готовки молодежи в целях 
развития" указывается, что 
специальные программы дол¬ 
жны предоставлять молодежи 
возможность участвовать в 
деятельности по экономичес¬ 
кому и социальному развитию 
ее страны и получить образо¬ 
вание, квалификацию и опыт, 
которые облегчат ее последу¬ 
ющую экономическую дея¬ 
тельность в течение длитель¬ 
ного времени и помогут ее 
включению в жизнь общества 
(ОСПС "Законодательство 
России", 1 9, сентябрь 2003). 


ВОЗРАСТ, С КОТОРОГО 
ДОПУСКАЕТСЯ 
ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
ТРУДОВОГО ДОГОВОРА. 
ОСОБЕННОСТИ 
ТРУДОУСТРОЙСТВА ЛИН 
В ВОЗРАСТЕ 

ДО ВОСЕМНАДНАТИ ЛЕТ 


В соответствии со ст. 63 
Трудового кодекса РФ зак¬ 
лючение трудового догово¬ 
ра, за некоторыми исключе¬ 
ниями, допускается с лица¬ 
ми, достигшими возраста 
шестнадцати лет. Это поло¬ 
жение ТК РФ согласуется со 
ст. 3 Федерального закона 
"О занятости населения в 
Российской Федерации", 
согласно которой не могут 
быть признаны безработны¬ 
ми граждане, не достигшие 
16-летнего возраста (ОСПС 
"Законодательство России", 
1 9, сентябрь 2003). 

Часть 2 ст. 63 Трудового 
кодекса РФ предусматрива¬ 
ет возможность заключения 
трудового договора с лица¬ 
ми, достигшими возраста 
пятнадцати лет, с федераль¬ 
ным законом общеобразова¬ 
тельное учреждение. 

В соответствии с Законом 
РФ от 10 июля 1992 г. 1 
3266-1 (с последующими из¬ 
менениями и дополнениями) 
"Об образовании" общее об¬ 
разование включает в себя 
три ступени, соответствую¬ 
щие уровням образователь- 
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ных программ: начальное 
обшее, основное общее, 
среднее (полное) общее об¬ 
разование. Пунктом же 4 ст. 
19 указанного Закона уста¬ 
новлено, что требование 
обязательности основного 
общего образования приме¬ 
нительно к конкретному обу¬ 
чающемуся сохраняет силу 
до достижения им возраста 
пятнадцати лет, если соответ¬ 
ствующее образование не 
было получено обучающим¬ 
ся ранее. Таким образом, из 
смысла части 2 ст. 63 Трудо¬ 
вого кодекса РФ и пункта 4 
ст. 19 Закона РФ "Об обра¬ 
зовании" можно сделать вы¬ 
вод, что если лицо, достигшее 
возраста пятнадцати лет, пре¬ 
кратило учебу, то оно приоб- 


срок принимает меры, обес¬ 
печивающие его трудоуст¬ 
ройство или продолжение 
обучения в другом образова¬ 
тельном учреждении (ОСПС 
"Законодательство России". 
1 9, 2003). И в ст. 5 Закона 
РФ "О занятости населения в 
Российской Федерации" ука¬ 
зывается на необходимость 
обеспечения социальной за¬ 
щиты в области занятости 
населения особо нуждаю¬ 
щихся в социальной защите 
и испытывающих трудности 
в поисках работы, в том чис¬ 
ле несовершеннолетних в 
возрасте от 14 до 18 лет. 

Статья же 63 Трудового 
кодекса РФ не предусматри¬ 
вает возможности заключе¬ 
ния трудового договора с 14- 


сделки могут совершать, а 
также защищать их права, 
свободы и законные интере¬ 
сы в процессе от их имени 
законные представители - 
родители, усыновители, опе¬ 
куны или иные лица, кото¬ 
рым это право предоставле¬ 
но федеральным законом. 

Трудоустройству и про¬ 
фессиональному обучению 
несовершеннолетних долж¬ 
но уделяться первостепенное 
внимание всех уровней вла¬ 
сти, должностных лиц, рабо¬ 
тодателей, общественных 
организаций и иных струк¬ 
тур, в сферу деятельности 
которых входят эти вопросы. 

В Законе РФ "О занятос¬ 
ти населения в Российской 
Федерации" предусматрива- 


щите и испытывающим 
трудности в поиске рабо¬ 
ты, путем разработки и 
реализации целевых про¬ 
грамм содействия заня¬ 
тости, создания дополни¬ 
тельных рабочих мест и 
специализированных 
организаций, организа¬ 
ции временного трудо¬ 
устройства несовершен¬ 
нолетних в возрасте от 14 
до 18 лет в свободное от 
учебы время, предостав¬ 
ления услуг по профес¬ 
сиональной ориентации, 
а также путем организа¬ 
ции обучения по специ¬ 
альным программам и 
другими мерами (ст. 13 
Закона). О необходимо¬ 
сти разработки целевых 


РАБОТНИКАМ МОАОЖЕ 18 АЕТ ПРЕДОСТАВАЯЮТСЯ АЬГОТЫ 
ПРИ СОВМЕЩЕНИИ РАБОТЫ С ОБУЧЕНИЕМ 


ретает трудовую правоспо¬ 
собность. 

В части 3 ст. 63 Трудово¬ 
го кодекса РФ предусмотре¬ 
на возможность с согласия 
одного из родителей (опеку¬ 
на, попечителя) и органа опе¬ 
ки и попечительства заклю¬ 
чения трудового договора с 
учащимся, достигшим возра¬ 
ста четырнадцати лет, для 
выполнения в свободное от 
учебы время легкого труда, 
не причиняющего вреда их 
здоровью и не нарушающе¬ 
го процесса обучения. 

В то же время пунктом 7 
ст. 19 Закона РФ "Об обра¬ 
зовании" указывается, что по 
решению органа управления 
образовательного учрежде¬ 
ния за совершение противо¬ 
правных действий, грубые и 
неоднократные нарушения 
устава образовательного уч¬ 
реждения допускается ис¬ 
ключение обучающихся, до¬ 
стигших возраста четырнад¬ 
цати лет. В этом случае руко¬ 
водство образовательного 
учреждения в трехдневный 
срок обязано проинформи¬ 
ровать об исключении учаще¬ 
гося из образовательного уч¬ 
реждения орган местного 
самоуправления, который 
совместно с родителями (за¬ 
конными представителями) 
исключенного в месячный 


летним подростком, прекра¬ 
тившим обучение (исключен¬ 
ным из образовательного уч¬ 
реждения). Эту нестыковку 
законодательных норм, пре¬ 
дусматривающих возмож¬ 
ность трудоустройства лиц, 
достигших возраста четыр¬ 
надцати лет, в будущем необ¬ 
ходимо устранить. 

В статью 63 Трудового 
кодекса РФ введена новел¬ 
ла, согласно которой "в орга¬ 
низациях кинематографии, 
театрах, театральных и кон¬ 
цертных организациях, цир¬ 
ках допускается с согласия 
одного из родителей (опеку¬ 
на, попечителя) и органа опе¬ 
ки и попечительства заклю¬ 
чение трудового договора с 
лицами, не достигшими воз¬ 
раста четырнадцати лет, для 
участия в создании и (или) 
исполнении произведений 
без ущерба здоровью и нрав¬ 
ственному развитию". 

На наш взгляд, приведен¬ 
ная формулировка о воз¬ 
можности заключения тру¬ 
дового договора с лицами, 
не достигшими четырнадца¬ 
ти лет, не совсем удачна. Ведь 
в соответствии со статьями 
28 Гражданского кодекса 
РФ и 37 Гражданского про¬ 
цессуального кодекса РФ за 
несовершеннолетних, не до¬ 
стигших четырнадцати лет, 


ется ряд мер, направленных 
на реализацию права на труд 
несовершеннолетних: 

1) обеспечение социальной 
зашиты в области занято¬ 
сти населения несовер¬ 
шеннолетних в возрасте 
от 14 до 18 лет, как особо 
нуждающихся в социаль¬ 
ной защите и испытываю¬ 
щих трудности в поиске 
работы (ст. 5 Закона); 

2) поощрение работодате¬ 
лей, сохраняющих дей¬ 
ствующие и создающих 
новые рабочие места, 
прежде всего для граждан, 
особо нуждающихся в со¬ 
циальной защите и испы¬ 
тывающих трудности в 
поисках работы, в том чис¬ 
ле несовершеннолетних 
(ст. Закона); 

3) предоставление несовер¬ 
шеннолетним права на 
бесплатную консульта¬ 
цию, бесплатное получе¬ 
ние информации и услуг, 
которые связаны с про¬ 
фессиональной ориента¬ 
цией, в органах службы 
занятости в целях трудо¬ 
устройства и (или) про¬ 
фессионального обуче¬ 
ния (ст. 9 Закона); 

4) обеспечение дополни¬ 
тельных гарантий граж¬ 
данам, особо нуждаю¬ 
щимся в социальной за- 


программ для молодежи 
указывалось в Рекомен¬ 
дации Международной 
организации труда от 23 
июня 1970 г. 1 136 "О 

специальных програм¬ 
мах обеспечения занято¬ 
сти и подготовки моло¬ 
дежи в целях развития" 
(см. пункт 4 Введения); 

5) обеспечение профессио¬ 
нальной подготовки, пе¬ 
реподготовки и повыше¬ 
ния квалификации в об¬ 
разовательных учрежде¬ 
ниях профессионального 
и дополнительного обра¬ 
зования, учебных центрах 
органов службы занятос¬ 
ти или иных образова¬ 
тельных учреждениях, 
образовательных подраз¬ 
делениях организаций 
или в иных учебных заве¬ 
дениях в соответствии с 
заключаемыми органами 
службы занятости дого¬ 
ворами (ст. 23 Закона); 

6) содействие работодателя¬ 
ми проведению государ¬ 
ственной политики заня¬ 
тости населения на осно¬ 
ве трудоустройства, опре¬ 
деляемого органами ис¬ 
полнительной власти 
субъектов Российской 
Федерации и органами 
местного самоуправле¬ 
ния граждан, особо нуж- 
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дающихся в социальной 
защите, или резервирова¬ 
ния отдельных видов ра¬ 
бот (профессий) для тру¬ 
доустройства таких граж¬ 
дан (ст. 25 Закона); 

7) гарантии государством 
выплаты стипендии в пе¬ 
риод профессиональной 
подготовки, повышения 
квалификации, перепод¬ 
готовки по направлению 
органов службы занято¬ 
сти (ст. 28 Закона); 

8) другие меры, предусмот¬ 
ренные настоящим Зако¬ 
ном в целях реализации 
права на труд лиц в воз¬ 
расте от 14 до 18 лет. 
Обратим внимание на то, 

что в Рекомендации Между¬ 
народной организации труда 
от 26 июня 1984 г. 1 169 "О 

политике в области занятос¬ 
ти" указано на необходимость 
принимать специальные 
меры в интересах молодежи 
(ОСПС "Законодательство 
России". 1 9, сентябрь 2003). 

В ст. 11 Федерального за¬ 
кона от 24 июля 1998 г. 1 
124-ФЗ (в ред. Федерально¬ 
го закона от 20.07.2000 г. 1 
10З-ФЗ) "Об основных гаран¬ 
тиях прав ребенка в Россий¬ 
ской Федерации" указано, что 
в соответствии с законода¬ 
тельством Российской Феде¬ 
рации федеральные органы 
исполнительной власти, 
органы исполнительной вла¬ 
сти субъектов Российской 
Федерации осуществляют 
мероприятия по обеспече¬ 
нию профессиональной 
ориентации, профессио¬ 
нальной подготовки детей, 
достигших возраста 14 лет. 

Работникам моложе 18 лет 
предоставляются льготы при 
совмещении работы с обуче¬ 
нием, проведении ежегодно¬ 
го обязательного медицинс¬ 
кого осмотра, квотирования 
рабочих мест для трудоуст¬ 
ройства, расторжении трудо¬ 
вого договора (контракта) и 
другие льготы, установленные 
законодательством Российс¬ 
кой Федерации. 

В соответствии с уже упо¬ 
мянутым в данной работе За¬ 
коном Краснодарского края от 
8 февраля 2000 г. 1 231-КЗ (с 
последующими изменениями 
и дополнениями) "О квотиро¬ 
вании рабочих мест в Красно¬ 


дарском крае" квотирование 
рабочих мест распространяет¬ 
ся, в частности, на выпускни¬ 
ков общеобразовательных уч¬ 
реждений, образовательных 
учреждений начального и 
среднего профессионального 
образования, а также лиц мо¬ 
ложе 18 лет, особо нуждаю¬ 
щихся в социальной защите и 
испытывающих трудности в 
поиске работы (детей-сирот; 
детей, лишенных попечения 
родителей, а равно лиц, их за¬ 
меняющих; детей из семей без¬ 
работных граждан; детей из 
многодетных и неблагополуч¬ 
ных семей; детей одинокой ма¬ 
тери (отца); детей из семей бе¬ 
женцев и вынужденных пере¬ 
селенцев; подростков, состо¬ 
ящих на учете в органах мили¬ 
ции и в комиссиях по делам 
несовершеннолетних, осво¬ 
божденных из воспитательно¬ 
трудовых колоний или окон¬ 
чивших закрытые специальные 
учебно-воспитательные уч¬ 
реждения). 

Размер квот в организа¬ 
циях численностью работа¬ 
ющих свыше 30 человек со¬ 
ставляет для молодежи 1 
процент. 

Следует также иметь в 
виду, что постановлением 
Главы Администрации г. 
Краснодара от 18 апреля 
2003 г. 1 728 утвержден Пе¬ 
речень предприятий, учреж¬ 
дений и организаций горо¬ 
да Краснодара, которым вво¬ 
дятся квоты для трудоустрой¬ 
ства граждан, особо нужда¬ 
ющихся в социальной защи¬ 
те и испытывающих трудно¬ 
сти в поиске работы в горо¬ 
де Краснодаре, на 2003 год 
(ОСПС "Законодательство 
России". Региональный вы¬ 
пуск. 1 9, сентябрь 2003). 

Квотирование рабочих 
мест для молодежи предус¬ 
мотрено также и в других 
субъектах Российской Феде¬ 
рации. 

Существовавшее в пре¬ 
жние (доперестроечные) годы 
плановое распределение мо¬ 
лодых рабочих и молодых 
специалистов кануло в лету. 

В настоящее время вы¬ 
пускники высших и средних 
профессиональных учебных 
заведений обеспечиваются 
работой в случае, если они 
участвуют в программе це¬ 


левой контрактной подго¬ 
товки таких специалистов. 

Положение о целевой 
контрактной подготовке спе¬ 
циалистов с высшим и сред¬ 
ним профессиональным об¬ 
разованием утверждено По¬ 
становлением Правительства 
РФ от 19 сентября 1995 г. 1 
942. Как указано в пункте 1 
Положения, основной зада¬ 
чей целевой контрактной 
подготовки специалистов с 
высшим и средним профес¬ 
сиональным образованием 
из числа лиц, обучающихся за 
счет средств федерального 
бюджета и бюджетов субъек¬ 
тов Российской Федерации, 
является удовлетворение по¬ 
требностей в высококвали¬ 
фицированных кадрах пред¬ 
приятий, организаций и уч¬ 
реждений, в первую очередь 
тех, финансирование кото¬ 
рых осуществляется за счет 
средств указанных бюджетов 
(ОСПС "Законодательство 
России". 1 9, сентябрь, 

2003). 

В случае нарушения прав 
несовершеннолетних при 
приеме на работу, они или их 
представители могут обра¬ 
щаться в судебные органы. 
Как указал Пленум Верховно¬ 
го Суда РФ в постановлении 
от 22 декабря 1992 г. 1 16 (в 

ред. постановления Пленума 
от 21 декабря 1993 г. 1 11; с 

изм. и доп., внесенными по¬ 
становлениями Пленума от 
25 октября 1996 г. 1 10, от 

15 января 1998 г. 1 1, от 21 

ноября 2000 г. 1 32) "О не¬ 

которых вопросах примене¬ 
ния судами Российской Фе¬ 
дерации законодательства 
при разрешении трудовых 
споров", непосредственно в 
судах разрешаются споры об 
отказе в приеме на работу: 
выпускников общеобразова¬ 
тельных учреждений, образо¬ 
вательных учреждений на¬ 
чального и среднего профес¬ 
сионального образования, а 
также лиц моложе 18 лет, 
особо нуждающихся в соци¬ 
альной защите и испытываю¬ 
щих трудности в поиске ра¬ 
боты, направленных органа¬ 
ми государственной службы 
занятости в порядке трудоус¬ 
тройства в счет квоты, уста¬ 
навливаемой органами госу¬ 
дарственной власти субъек¬ 


тов Российской Федерации, 
органами местного самоуп¬ 
равления; выпускников обра¬ 
зовательных учреждений на¬ 
чального, среднего и высше¬ 
го профессионального обра¬ 
зования, заключивших с ра¬ 
ботодателем договор (кон¬ 
тракт) об обеспечении их по 
окончании обучения рабо¬ 
той по полученной специаль¬ 
ности, а также направленных 
на работу на основании до¬ 
говоров о подготовке моло¬ 
дых специалистов, заключае¬ 
мых между работодателями и 
указанными выше учрежде¬ 
ниями профессионального 
образования (ОСПС "Законо¬ 
дательство России". 1 9, сен¬ 
тябрь 2003). 

Заканчивая рассмотре¬ 
ние особенностей трудоуст¬ 
ройства несовершеннолет¬ 
них, необходимо также об¬ 
ратить внимание на поста¬ 
новление Министерства тру¬ 
да и социального развития 
РФ от 10 февраля 1998 1 5 

(в ред. постановления Минт¬ 
руда РФ от 05.10.2001 1 70) 
"Об утверждении Порядка 
работы территориальных 
органов Министерства тру¬ 
да и социального развития 
РФ по вопросам занятости 
населения с детьми-с и рота¬ 
ми, детьми, оставшимися без 
попечения родителей, лица¬ 
ми из числа детей-сирот и 
детей, оставшихся без попе¬ 
чения родителей". В соответ¬ 
ствии с пунктом 8 указанно¬ 
го Порядка детям-си ротам, 
детям, оставшимся без попе¬ 
чения родителей, и лицам из 
их числа, ищущим работу и 
признанным, начиная с 1 
января 1 998 г. в установлен¬ 
ном порядке безработными, 
выплата пособия по безра¬ 
ботице производится в раз¬ 
мере уровня средней зара¬ 
ботной платы, сложившейся 
в субъекте Российской Фе¬ 
дерации. 

Продолжительность пери¬ 
ода получения пособия по без¬ 
работице в размере уровня 
средней заработной платы, 
сложившегося в субъекте Рос¬ 
сийской Федерации, не может 
превышать 6 месяцев в сум¬ 
марном исчислении в течение 
12 календарных месяцев. 

При этом максимальная 
продолжительность выплаты 
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пособия по безработице дан¬ 
ной категории безработных 
граждан не может превышать 
12 месяцев в суммарном ис¬ 
числении в течение 18 кален¬ 
дарных месяцев (ОСПС "За¬ 
конодательство России". 1 
9, сентябрь 2003). 


МЕДИЦИНСКИЕ 
ОСМОТРЫ ЛИЦ 
МОЛОЖЕ 

ВОСЕМНАДЦАТИ ЛЕТ 


Лица моложе восемнад¬ 
цати лет принимаются на 
работу только после обяза¬ 
тельного медицинского ос¬ 
мотра. В дальнейшем, до до¬ 


предварительный обязатель¬ 
ный медицинский осмотр и 
обязательные ежегодные ос¬ 
мотры работников моложе 
восемнадцати лет осуществ¬ 
ляются за счет работодателя. 
И в ст. 21 2 Трудового кодек¬ 
са РФ указывается, что ра¬ 
ботодатель обязан обеспе¬ 
чить в случаях, предусмот¬ 
ренных трудовым законода¬ 
тельством, проведение за 
счет собственных средств 
обязательных предваритель¬ 
ных и периодических меди¬ 
цинских осмотров с сохра¬ 
нением среднего заработка 
на время прохождения этих 
медицинских осмотров. 


запрещается применение 
труда лиц моложе восемнад¬ 
цати лет, утвержденный По¬ 
становлением Правительства 
РФ от 25 февраля 2000 г. 1 
163 (в ред. постановления 
Правительства РФ от 
20.06.2001 1 473). 

В указанном перечне 
профессии объединены по 
производствам. К примеру, 
в разделе "Производство и 
передача электроэнергии и 
теплоэнергии (энергетичес¬ 
кое хозяйство)" указана про¬ 
фессия "машинист паровых 
турбин". Это значит, что не¬ 
совершеннолетние не долж¬ 
ны допускаться к работе по 


сионального образова¬ 
ния, достигшими 16-лет¬ 
него возраста, которые 
могут находиться на ра¬ 
ботах, включенных в пе¬ 
речень не более 4-х часов 
в день, кроме работ на 
высоте, верхолазных, 
взрывоопасных, подзем¬ 
ных и подводных работ; 
■ профессиональной под¬ 
готовки молодежи не¬ 
посредственно на произ¬ 
водстве по работам и 
профессиям, включен¬ 
ным в Перечень, лиц не 
моложе 1 7-летнего воз¬ 
раста при условии дости- 


ПРИМЕНЕНИЕ ТРУДА ЛИЦ, НЕ ДОСТИГШИХ ВОЗРАСТА 18 ЛЕТ, 
ЗАПРЕЩАЕТСЯ НА ВСЕХ ПРЕДПРИЯТИЯХ, В УЧРЕЖДЕНИЯХ, 
ОРГАНИЗАЦИЯХ НЕЗАВИСИМО ОТ ИХ ОРГАНИЗАЦИОННО¬ 
ПРАВОВЫХ ФОРМ И ВИДОВ СОБСТВЕННОСТИ 


стижении возраста 18 лет, 
они должны обязательно 
проходить ежегодные меди¬ 
цинские осмотры. 

Проведение предвари¬ 
тельных и периодических ме¬ 
дицинских осмотров работ¬ 
ников осуществляется в соот¬ 
ветствии с приказом Мини¬ 
стерства здравоохранения и 
медицинской промышленно¬ 
сти РФ от 14 марта 1996 г. 1 
90 (с последующими измене¬ 
ниями и дополнениями) и 
приказом Министерства здра¬ 
воохранения РФ от 10 декаб¬ 
ря 1996 г. 1 405. 

Предварительные и пери¬ 
одические медицинские ос¬ 
мотры работников произво¬ 
дятся лечебно-профилакти¬ 
ческими организациями (уч¬ 
реждениями) всех организа¬ 
ционно-правовых форм, 
имеющими соответствую¬ 
щую лицензию и сертификат. 

Осмотр психиатром произ¬ 
водится в психоневрологичес¬ 
ком диспансере (отделении, 
кабинете) по месту постоянной 
регистрации обследуемого. 

Графики переосвиде¬ 
тельствования работников 
моложе восемнадцати лет 
устанавливаются лечебными 
учреждениями по согласова¬ 
нию с работодателем. 

В ст. 266 Трудового ко¬ 
декса РФ установлено, что 


РАБОТЫ, НА КОТОРЫХ 
ЗАПРЕШАЕТСЯ ТРУА 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 


Перечень видов работ, на 
которых запрещается приме¬ 
нение труда несовершенно¬ 
летних, приведен в ст. 265 
Трудового кодекса РФ. Это 
работы с вредными и (или) 
опасными условиями труда, 
работы на подземных произ¬ 
водствах, а также работы, вы¬ 
полнение которых может 
причинить вред не только здо¬ 
ровью несовершеннолетних, 
но и их нравственному раз¬ 
витию. Имеется в виду работа 
в сфере игорного бизнеса, в 
ночных увеселительных заве¬ 
дениях (ночных клубах, каба¬ 
ре, ресторанах), производ¬ 
ство, перевозка и торговля 
спиртными напитками, табач¬ 
ными изделиями, токсичными 
материалами и т.п. 

Перечень работ, на кото¬ 
рых запрещается труд лиц, не 
достигших восемнадцати лет, 
утверждается Правительством 
РФ с учетом мнения Российс¬ 
кой трехсторонней комиссии 
по регулированию социально¬ 
трудовых отношений. 

В настоящее время дей¬ 
ствует Перечень тяжелых ра¬ 
бот и работ с вредными или 
опасными условиями труда, 
при выполнении которых 


такой профессии на всех 
теплоэнергетических уста¬ 
новках, независимо в каких 
отраслях хозяйства они фун¬ 
кционируют. 

Вместе с тем в Перечне 
указаны отдельные профес¬ 
сии, на которых не может 
применяться труд несовер¬ 
шеннолетних, независимо от 
того, на каком производстве 
выполняются указанные ра¬ 
боты. Например, профессия 
"взрывник". Это значит, что 
лица моложе 18 лет не допус¬ 
каются к работе по этой про¬ 
фессии, где бы ни произво¬ 
дились взрывные работы. 

Отметим также, что при¬ 
менение труда лиц, не дос¬ 
тигших возраста 18 лет, на 
работах, включенных в Пе¬ 
речень, запрещается на всех 
предприятиях, в учреждени¬ 
ях, организациях независи¬ 
мо от их организационно¬ 
правовых форм и видов соб¬ 
ственности. 

Исключения возможны 
лишь в некоторых случаях: 

■ прохождения производ¬ 
ственной практики уча¬ 
щимися общеобразова¬ 
тельных и образователь¬ 
ных учреждений началь¬ 
ного профессионального 
образования, студентами 
образовательных учреж¬ 
дений среднего профес- 


жения к периоду оконча¬ 
ния обучения 18 лет; 

■ окончания лицами моло¬ 
же 18 лет образователь¬ 
ных учреждений началь¬ 
ного и среднего профес¬ 
сионального образова¬ 
ния со сроками обучения 
по профессиям, включен¬ 
ным в Перечень, не менее 
трех лет при условии ат¬ 
тестации рабочих мест и 
строгого соблюдения 
норм и правил по охране 
труда, а также санитарно- 
гигиенических правил. 
Трудовой кодекс РФ пре¬ 
дусматривает и иные случаи, 
когда несовершеннолетние не 
могут привлекаться к выполне¬ 
нию определенного вида работ. 

Так, в соответствии со ст. 
298 Трудового кодекса РФ 
лица, не достигшие 1 8 лет, 
не могут привлекаться к ра¬ 
ботам, выполняемым вахто¬ 
вым методом. Эта же запре¬ 
тительная норма продубли¬ 
рована и в пункте 2.2 Основ¬ 
ных положений о вахтовом 
методе организации работ, 
утвержденных Постановле¬ 
нием Госкомтруда СССР, 
секретариата ВиСПС и Мин¬ 
здрава СССР от 31 декабря 
1987 г. 1 794/33-82 (с пос¬ 

ледующими изменениями и 
дополнениями; ОСПС "Зако- 
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нодательство России". 1 9, 

сентябрь 2003). 

Часть 3 ст. 265 Трудово¬ 
го кодекса РФ запрещает 
работникам в возрасте до 18 
лет переноску и передвиже¬ 
ние тяжестей, превышающих 
установленные для них пре¬ 
дельные нормы. 

Нормы предельно допус¬ 
тимых нагрузок для лиц моло¬ 
же восемнадцати лет при 
подъеме и перемещении тяже¬ 
стей вручную утверждены по¬ 
становлением Министерства 
труда и социального развития 
от 7 апреля 1999 г. 1 7. 


Помимо основного еже¬ 
годного оплачиваемого от¬ 
пуска работники в возрасте до 
восемнадцати лет имеют пра¬ 
во на некоторые ежегодные 
дополнительные оплачивае¬ 
мые отпуска. Такие отпуска 
могут предоставляться ука¬ 
занным работникам с ненор¬ 
мированным рабочим днем, 
работникам за работу в райо¬ 
нах Крайнего Севера и при¬ 
равненных к ним местностях, 
а также в других случаях, пре¬ 
дусмотренных федеральным 
законодательством. Продол¬ 
жительность дополнительно¬ 
го оплачиваемого отпуска 


Во-первых, в соответствии 
с трудовым законодательством 
РФ рабочее время несовер¬ 
шеннолетних сокращено. Как 
указано в ст. 94 Трудового ко¬ 
декса РФ, продолжительность 
ежедневной работы (смены) не 
может превышать: 

❖ для работников в возрас¬ 
те от пятнадцати до шест¬ 
надцати лет - 5 часов, в 
возрасте от шестнадцати 
до восемнадцати лет - 7 
часов; 

❖ для учащихся общеобра¬ 
зовательных учреждений, 
образовательных учреж¬ 
дений начального и сред- 


чаев не могут выполнить 
норму труда взрослого ра¬ 
ботника. Поэтому в части 1 
ст. 270 Трудового кодекса 
РФ установлено, что для ра¬ 
ботников в возрасте до во¬ 
семнадцати лет нормы выра¬ 
ботки устанавливаются исхо¬ 
дя из общих норм выработ¬ 
ки пропорционально уста¬ 
новленной для этих работ¬ 
ников сокращенной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени. 

Законодатель в указан¬ 
ной статье также оговарива¬ 
ет, что для работников в воз¬ 
расте до восемнадцати лет, 


сверхурочной работой для указанных айн 

БУДЕТ СЧИТАТЬСЯ РАБОТА СВЕРХ УСТАНОВЛЕННЫХ 
ДЛЯ НИХ СОКРАЩЕННЫХ НОРМ ПРОДОЛЖИТЕЛЬНОСТИ 

РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ 


Так, к примеру, при пе¬ 
ремещении груза на тележ¬ 
ках или в контейнерах при¬ 
лагаемое усилие не должно 
превышать: 

• для юношей 14 лет - 1 2 
кг, 1 5 лет - 1 5 кг, 1 6 лет - 
20 кг, 1 7 лет - 24 кг; 

• для девушек 14 лет - 4 кг, 
1 5 лет - 5 кг, 1 6 лет - 7 кг, 
1 7 лет - 8 кг. 


ОТПУСКА 

НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 

РАБОТНИКОВ 


Вопросы предоставления 
отпусков работникам в возра¬ 
сте до восемнадцати лет регу¬ 
лируются ст. 267 Трудового 
кодекса РФ, согласно кото¬ 
рой ежегодный основной оп¬ 
лачиваемый отпуск таким ра¬ 
ботникам предоставляется в 
удобное для них время про¬ 
должительностью 31 кален¬ 
дарный день. Это требование 
закона работодателю необхо¬ 
димо учитывать при составле¬ 
нии графика отпусков. 

Кроме того, следует иметь 
в виду, что в соответствии со 
ст. 122 Трудового кодекса РФ 
работникам в возрасте до во¬ 
семнадцати лет ежегодный оп¬ 
лачиваемый отпуск по их за¬ 
явлениям должен предостав¬ 
ляться до истечения шести ме¬ 
сяцев непрерывной работы. 


работникам с ненормирован¬ 
ным рабочим днем определя¬ 
ется коллективным договором 
или правилами внутреннего 
распорядка, и не может быть 
менее трех календарных дней. 
Продолжительность дополни¬ 
тельного оплачиваемого от¬ 
пуска лицам, работающим в 
районах Крайнего Севера, со¬ 
ставляет 24 календарных дня, 
а лицам, работающим в мест¬ 
ностях, приравненных к рай¬ 
онам Крайнего Севера, - 16 
календарных дней. 

Необходимо отметить, что 
действующее трудовое зако¬ 
нодательство запрещает в от¬ 
ношении работников в возра¬ 
сте до восемнадцати лет: 

П не предоставление еже¬ 
годного оплачиваемого 
отпуска (ст. 124 ТК РФ); 

О отзыв из отпуска (ст. 125 
ТК РФ); 

П замену отпуска денеж¬ 
ной компенсацией (ст. 
126 ТК РФ). 


НЕКОТОРЫЕ 
ОСОБЕННОСТИ 
РЕЖИМА ТРУДА 
И ОТВЕТСТВЕННОСТИ 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 


Прежде всего, это касает¬ 
ся норм выработки для работ¬ 
ников в возрасте до восем¬ 
надцати лет. 


него профессионального 
образования, совмещаю¬ 
щих в течение учебного 
года учебу с работой, в 
возрасте от четырнадца¬ 
ти до шестнадцати лет - 
2,5 часа, в возрасте от 
шестнадцати до восем¬ 
надцати лет - 3,5 часа. 
Следует обратить внима¬ 
ние на нестыковку части 1 ст. 
92 и части 1 ст. 94 Трудово¬ 
го кодекса РФ. Так, в соот¬ 
ветствии со ст. 91 Трудового 
кодекса РФ нормальная про¬ 
должительность рабочего 
времени не может превы¬ 
шать 40 часов в неделю. Как 
указано в части 1 ст. 92 ТК 
РФ нормальная продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
для подростков в возрасте от 
16 до 18 лет сокращается на 
4 часа в неделю, т.е. должна 
составлять 36 часов. В то же 
время частью 1 ст. 94 уста¬ 
новлено, что продолжитель¬ 
ность ежедневной работы 
(смены) для подростков в воз¬ 
расте от 16 до 18 лет не мо¬ 
жет превышать 7 часов, т.е. 
35 часов в неделю. 

Эта нестыковка должна 
быть в будущем устранена. 

Естественно, что при со¬ 
кращенном рабочем дне и 
недостаточном профессио¬ 
нальном опыте несовершен¬ 
нолетние в большинстве слу- 


поступаюших на работу пос¬ 
ле окончания общеобразова¬ 
тельных учреждений и обра¬ 
зовательных учреждений на¬ 
чального профессионально¬ 
го образования, а также про¬ 
шедших профессиональное 
обучение на производстве, в 
случаях и порядке, которые 
установлены законами и 
иными нормативными право¬ 
выми актами, могут утверж¬ 
даться пониженные нормы 
выработки. 

Эта законодательная нор¬ 
ма носит в основном декла¬ 
ративный характер, т.к. зако¬ 
нодательство поданному воп¬ 
росу в Российской Федера¬ 
ции еще не сложилось. На 
практике пониженные нормы 
выработки для указанных ка¬ 
тегорий молодых работников 
могут быть установлены в кол¬ 
лективных договорах. 

Заметим, что в соответ¬ 
ствии со ст. 162 Трудового 
кодекса РФ локальные нор¬ 
мативные акты, предусматри¬ 
вающие введение, замену и 
пересмотр норм труда, при¬ 
нимаются работодателем с 
учетом мнения представите¬ 
лей органа работников. 

Статья 268 Трудового ко¬ 
декса РФ устанавливает, что 
работники в возрасте до во¬ 
семнадцати лет не могут на¬ 
правляться в служебные ко- 
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ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ 


мандировки, привлекаться к 
сверхурочным работам, ра¬ 
ботам в ночное время, в вы¬ 
ходные и нерабочие и празд¬ 
ничные дни. 

Исключение установлено 
для творческих работников 
средств массовой информа¬ 
ции, организаций кинематог¬ 
рафии, театров, театральных 
и концертных организаций, 
цирков и иных лиц, участву¬ 
ющих в создании и (или) ис¬ 
полнении произведений, 
профессиональных спорт¬ 
сменов. В соответствии с тре¬ 
бованиями ст. 268 ТК РФ пе¬ 
речни таких профессий, на 
которые распространяются 
исключения из общего пра¬ 
вила, должны устанавливать¬ 
ся Правительством РФ с уче¬ 
том мнения Российской трех¬ 
сторонней комиссии по ре¬ 
гулированию социально-тру¬ 
довых отношений. На пери¬ 
од написания данной рабо¬ 
ты (октябрь 2003 года) такие 
перечни Правительством РФ 
еще не утверждены. 

Поскольку закон в кате¬ 
горической форме не допус¬ 
кает лиц моложе 18 лет к 
выполнению ночных работ, 
то утренняя смена их не мо¬ 
жет начинаться ранее 6 ча¬ 
сов утра, а вечерняя - закан¬ 
чиваться позднее 22 часов. 

Следует также обращать 
внимание на то, что сверху¬ 
рочной работой для указан¬ 
ных лиц будет считаться ра¬ 
бота сверх установленных 
для них сокращенных норм 
продолжительности рабоче¬ 
го времени. 

В ст. 242 Трудового ко¬ 
декса РФ впервые в россий¬ 
ском трудовом законодатель¬ 
стве приведен перечень слу¬ 
чаев причинения ущерба, 
при наличии которых воз¬ 
можно возложение полной 
материальной ответственно¬ 
сти на работников, не достиг¬ 
ших возраста 18 лет. Это слу¬ 
чаи умышленного причине¬ 
ния ущерба, причинения 
ущерба в состоянии алко¬ 
гольного, наркотического 
или токсического опьянения, 
а также в результате совер¬ 
шения преступления или ад¬ 
министративного проступка. 

Из смысла ст. 244 Трудо¬ 
вого кодекса РФ вытекает, что 
с работниками в возрасте до 


18 лет не может быть заклю¬ 
чен договор о полной мате¬ 
риальной ответственности. 

Действующее трудовое 
законодательство не допус¬ 
кает также для лиц в возрасте 
до 18 лет работу по совмес¬ 
тительству (ст. 282 ТК РФ; 
пункт 1 Постановления Со¬ 
вета Министров СССР от 22 
сентября 1988 г. 1 1111 (с 

последующими изменениями 
и дополнениями) "О работе 
по совместительству (ОСПС 
"Законодательство России. 
1 9, сентябрь 2003). 


ОПЛАТА ТРУДА 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ 


Правила оплаты труда ра¬ 
ботников в возрасте до 18 лет 
по новому Трудовому кодек¬ 
су РФ существенно отличают¬ 
ся от ранее действовавших. 

Напомним, что в соответ¬ 
ствии со ст. 180 ранее дей¬ 
ствовавшего КЗоТ РФ зара¬ 
ботная плата работникам 
моложе восемнадцати лет 
при сокращенной продол¬ 
жительности ежедневной ра¬ 
боты выплачивалась в таком 
же размере, как работникам 
соответствующих категорий 
при полной продолжитель¬ 
ности ежедневной работы. 

При этом труд работни¬ 
ков моложе восемнадцати 
лет, занятых на сдельных ра¬ 
ботах, оплачивался по сдель¬ 
ным расценкам, установлен¬ 
ным для взрослых работни¬ 
ков, с доплатой по тарифной 
сетке за время, на которое 
продолжительность их ежед¬ 
невной работы сокращается 
по сравнению с продолжи¬ 
тельностью ежедневной ра¬ 
боты взрослых работников. 

В настоящее время в соот¬ 
ветствии со ст. 271 Трудового 
кодекса РФ при повременной 
оплате труда заработная пла¬ 
та работникам в возрасте до 
18 лет выплачивается с уче¬ 
том сокращенной продолжи¬ 
тельности работы, а труд не¬ 
совершеннолетних на сдель¬ 
ных работах оплачивается по 
установленным сдельным 
расценкам. Законодатель при 
этом оговаривает, что и в том, 
и в другом случае работода¬ 
тель может за счет собствен¬ 
ных средств производить доп¬ 
лату до уровня взрослого ра- 
ботника-повременщика и до 


тарифной ставки работника- 
сдельшика за время, на кото¬ 
рое сокращена продолжи¬ 
тельность ежедневной рабо¬ 
ты. Вряд ли следует ожидать, 
что большинство работодате¬ 
лей будут производить такие 
доплаты. 

В части 3 ст. 271 Трудо¬ 
вого кодекса РФ также пре¬ 
дусмотрено, что оплата тру¬ 
да работников в возрасте до 
18 лет, обучающихся в обще¬ 
образовательных учрежде¬ 
ниях, образовательных уч¬ 
реждениях начального, 
среднего и высшего профес¬ 
сионального образования и 
работающих в свободное от 
учебы время, производится 
пропорционально отрабо¬ 
танному времени или в за¬ 
висимости от выработки. 
Работодатель может уста¬ 
навливать этим работникам 
доплаты к заработной плате 
за счет собственных средств. 

В многостраничном Гене¬ 
ральном соглашении Рос¬ 
сийской трехсторонней ко¬ 
миссии по регулированию 
социально-трудовых отно¬ 
шений на 2002-2004 годы от 
20 декабря 2001 г. (ОСПС 
"Законодательство России". 
1 9, сентябрь 2003) нет ни 

одного пункта (абзаца) о за¬ 
щите трудовых прав работ¬ 
ников моложе 18 лет, более 
того, нет вообще упомина¬ 
ния о такой категории ра¬ 
ботников. Вот и ответ всем 
нам, как работодатели отно¬ 
сятся к рекомендациям зако¬ 
нодателя к производству 
доплат лицам моложе 1 8 лет 
за время, на которое сокра¬ 
щена продолжительность их 
ежедневной работы. 


ГАРАНТИИ 

ПРИ РАСТОРЖЕНИИ 

ТРУДОВОГО 

ДОГОВОРА 


Статья 269 Трудового ко¬ 
декса РФ устанавливает, что 
расторжение трудового дого¬ 
вора с работниками в возра¬ 
сте до восемнадцати лет по 
инициативе работодателя (за 
исключением случая ликви¬ 
дации организации) помимо 
соблюдения общего порядка 
допускается только с согла¬ 
сия соответствующей госу¬ 
дарственной инспекцией 
труда и комиссии по делам 


несовершеннолетних и защи¬ 
те их прав. 

Прежде всего, обратим 
внимание на то, что необхо¬ 
димо тщательно соблюдать 
условия и порядок увольне¬ 
ния несовершеннолетних не 
только при увольнении их по 
инициативе работодателя, но 
и по инициативе самих не¬ 
совершеннолетних. В ст. 11 
Положения о комиссии по 
делам несовершеннолетних 
и защите их прав указано, 
что во всех случаях подачи 
несовершеннолетним заяв¬ 
ления с просьбой об уволь¬ 
нении по собственному же¬ 
ланию работодатель обязан 
в трехдневный срок сооб¬ 
щить об этом в комиссию по 
делам несовершеннолетних 
и защите их прав, которая 
разбирается в действитель¬ 
ных причинах подачи заяв¬ 
ления об увольнении и при¬ 
нимает меры к оставлению 
несовершеннолетнего на 
прежней работе либо к его 
трудоустройству в другом 
предприятии, учреждении, 
организации (ОСПС "Зако¬ 
нодательство России". 1 9, 

сентябрь 2003). 

Пленум Верховного Суда 
РФ в постановлении от 22 
декабря 1992 г. 1 1 6 (с пос¬ 

ледующими изменениями и 
дополнениями) "О некото¬ 
рых вопросах применения 
судами Российской Федера¬ 
ции законодательства при 
разрешении трудовых спо¬ 
ров" указал, что расторжение 
трудового договора (кон¬ 
тракта) по инициативе работ¬ 
ника допустимо в случае, 
когда подача заявления об 
увольнении являлась добро¬ 
вольным его волеизъявлени¬ 
ем. Если истец утверждает, 
что администрация вынуди¬ 
ла его подать заявление об 
увольнении по собственно¬ 
му желанию, суду необходи¬ 
мо тщательно проверить эти 
доводы истца (Сборник по¬ 
становлений Пленумов Вер¬ 
ховных судов РФ по граж¬ 
данским делам. - М., Спарк, 
1999. - С. 257). 

Вопросы выплаты выход¬ 
ного пособия при расторже¬ 
нии трудового договора по 
различным основаниям под¬ 
робно изложены в ст. 178 
Трудового кодекса РФ. 
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И ПЕРСПЕКТИВНЫМ ПОТРЕБНОСТЯМ РЫНКА ТРУДА 
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ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ ПОДГОТОВКА, 

ПЕРЕПОДГОТОВКА И ПОВЫШЕНИЕ 

КВАЛИФИКАЦИИ РАБОТНИКОВ 

ОРГАНИЗАЦИИ В УСЛОВИЯХ _ 

РЫНОЧНОЙ ЭКОНОМИКИ 


.Ѣ.с/І. (Иглип, Заместитель тіальнмка Управления профессионального окуіения 

и развития кловеіеских ресурсов Минтруда (России, государственный советник Российской Федерации Ш класса 
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ПроАОЛжение. Начало в 1 72 , 2003 г. 


С реди основных прав и 
обязанностей работ¬ 
ника Трудовой кодекс 
(ст. 21) предусматривает пра¬ 
ва работника на подготовку, 
переподготовку и повыше¬ 
ние квалификации в поряд¬ 
ке, установленном настоя¬ 
щим ТК, иными федеральны¬ 
ми законами. 

Общепринятой формой 
реализации этого права яв¬ 
ляется ученический договор. 

Ученический логовор - 
особый вид договора в сфере 
труда и подготовки к труду. Он 
оформляет непосредственно 
связанные с трудовыми отно¬ 
шения по профессиональной 
подготовке, переподготовке и 
повышению квалификации 


работников у данного рабо¬ 
тодателя (ст. 1 ТК). 

Работодатель имеет пра¬ 
во заключить с лицом, ищу¬ 
щим работу, ученический 
договор на профессиональ¬ 
ное обучение, а с работни¬ 
ком данной организации - 
ученический договор на пе¬ 
реобучение без отрыва от ра¬ 
боты. 

Термин "профессиональ¬ 
ное обучение" расшифровы¬ 
вается в Рекомендации МОТ 

1 88 . Выражение "профес¬ 

сиональное обучение" озна¬ 
чает любой вид обучения за¬ 
нятию, дающий возможность 
приобрести или развить зна¬ 
ния и мастерство техничес¬ 
кого или профессионально¬ 


го характера, либо необходи¬ 
мые для выполнения функ¬ 
ций младшего руководящего 
персонала, независимо от 
того, преподаются ли они на 
предприятии или вне его, и 
включает профессиональное 
переобучение (п.п. "а" п. 1 ст. 
1). Рекомендация МОТ 1 88 

содержит положения о прин¬ 
ципах профессионального 
обучения, сфере его приме¬ 
нения, методах, организации 
и управлении, международ¬ 
ном сотрудничестве в облас¬ 
ти профессионального обу¬ 
чения взрослых. 

Ученический договор с 
лицом, ищущим работу, как 
сказано в ч. 2 ст. 198 ТК, яв¬ 
ляется гражданско-правовым 


и регулируется гражданским 
законодательством и иными 
актами, содержащими нормы 
гражданского права. Это по¬ 
нятно, так как в данном слу¬ 
чае лицо не вступает в трудо¬ 
вые отношения с организаци¬ 
ей, проводящей обучение, и 
нормы трудового права на 
него распространяться не 
могут. Однако гражданским 
законодательством такой до¬ 
говор не предусмотрен. Кро¬ 
ме того, эта характеристика 
данного договора находится 
в прямом противоречии с 
последующими нормами гла¬ 
вы 32 ТК. Статьи этой главы 
свидетельствуют о трудопра¬ 
вовой природе ученическо¬ 
го договора. 
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Кроме того, Налоговым 
кодексом РФ (ст. 296) одним 
из условий исключения рас¬ 
ходов, связанных с профес¬ 
сиональным обучением, яв¬ 
ляется обучение работни¬ 
ков, находящихся в штате 
организации налогоплатель¬ 
щика. 

Другое дело, если обуче¬ 
ние по договору проходят 
работники, состоящие в тру¬ 
довых отношениях с работо¬ 
дателем: их взаимоотноше¬ 
ния регулируются нормами 
трудового права и на них 
распространяется настоя¬ 
щий Кодекс. 

Статья 205 ТК прямо ука¬ 
зывает, что на учеников рас¬ 
пространяется трудовое за¬ 
конодательство. 

Статья 206 ТК объявляет 
недействительными и не 


Например , ученический 
договор может устанавли¬ 
вать соотношение времени 
теоретического обучения и 
практики, проводимой для 
усвоения навыков по изуча¬ 
емой профессии, специаль¬ 
ности, квалификации, если 
это соотношение отличается 
от установленного коллек¬ 
тивным договором. 

Ученический договор на 
повышение квалификации, 
переобучение работника не 
только может, но и должен 
решать вопрос - с отрывом 
или без отрыва от работы 
будет проходить обучение 
либо с частичным (конкрет¬ 
но на какое время) освобож¬ 
дением от основной работы. 

Срок и форма ученичес¬ 
кого логовора. Сроки обуче¬ 
ния при подготовке или пе- 


щены или увеличены) учени¬ 
ческим договором. 

Ученический договор, 
как и трудовой, должен зак¬ 
лючаться в письменной фор¬ 
ме в двух экземплярах. Один 
из них остается у работода¬ 
теля, другой передается ра¬ 
ботнику. 

Письменная форма дого¬ 
вора является обязательной. 
Форма ученического догово¬ 
ра является произвольной, 
она определяется сторонами 
самостоятельно. Такая фор¬ 
ма может быть приложена к 
коллективному договору. 

Заключение ученическо¬ 
го договора с работником 
данной организации офор¬ 
мляется распоряжением ра¬ 
ботодателя. 

Письменный ученический 
договор должен быть подпи- 


чаях действие ученического 
договора продлевается. Ка¬ 
кого-либо распоряжения 
работодателя в данном слу¬ 
чае не требуется. 

Невозможность для уче¬ 
ника проходить обучение по 
уважительным причинам (бо¬ 
лезнь, удостоверенная меди¬ 
цинским документом, призыв 
на военные сборы и др.) слу¬ 
жит основанием для продле¬ 
ния срока действия учени¬ 
ческого договора на время 
отсутствия ученика по уважи¬ 
тельным причинам, предус¬ 
мотренным Кодексом, зако¬ 
нами, иными нормативными 
правовыми актами. 

3. Содержание ученичес¬ 
кого договора определяется 
соглашением сторон - рабо¬ 
тодателем и лицом, посту¬ 
пившим на работу. Содержа- 


УЧЕНИЧЕСКИИ ДОГОВОР, КАК И ТРУДОВОЙ, 
ДОЛЖЕН ЗАКЛЮЧАТЬСЯ В ПИСЬМЕННОЙ ФОРМЕ 

В ДВУХ ЭКЗЕМПЛЯРАХ 


подлежащими применению 
условия ученического дого¬ 
вора, противоречащие Тру¬ 
довому кодексу, коллектив¬ 
ному договору, соглашению. 

Солержание ученическо¬ 
го логовора. Кодекс предус¬ 
матривает обшие требования 
к содержанию любого учени¬ 
ческого договора как к зак¬ 
люченному с лицом, ишушим 
работу, так и с работником 
данной организации. 

В ученическом договоре 
стороны могут предусмот¬ 
реть и иные, лополнительные 
условия, помимо тех, кото¬ 
рые перечислены в ст. 199 
ТК. Можно, например, пре¬ 
дусмотреть, с согласия сто¬ 
рон, обязанность работника, 
прошедшего обучение, ком¬ 
пенсировать работодателю 
затраченные на его обучение 
средства, если работник без 
уважительных причин уво¬ 
лится с работы до истечения 
срока, установленного в уче¬ 
ническом договоре. Учени¬ 
ческий договор может со¬ 
держать и такие дополни¬ 
тельные условия, как срок 
сдачи квалификационных 
экзаменов, расписание тео¬ 
ретических занятий и график 
практической работы и др. 



реподготовке профессиям, 
по общему правилу, не пре¬ 
вышает 6 месяцев, а в отдель¬ 
ных случаях - 12 месяцев и в 
соответствии с ч. 1 ст. 200 
определяется временем, не¬ 
обходимым на обучение 
данной профессии, специ¬ 
альности, квалификации. 

В соответствии с п. 11 
Рекомендации МОТ 1 88 

продолжительность обуче¬ 
ния должна определяться с 
учетом: 

а) либо уровня квалифика¬ 
ции, которая должна быть 
приобретена по оконча¬ 
нии обучения; 

б) либо необходимости под¬ 
готовить взрослых как 
можно быстрее для ис¬ 
пользования их на произ¬ 
водственной работе; 

в) либо обоих вышеназван¬ 
ных факторов. 

При разработке планов и 
программ обучения и пере¬ 
обучения работников орга¬ 
низации, включаемых в кол¬ 
лективный договор или при¬ 
лагаемых к нему, целесооб¬ 
разно определять сроки обу¬ 
чения по каждой профессии, 
специальности, квалифика¬ 
ции. При необходимости они 
могут быть уточнены (сокра- 


сан руководителем, полно¬ 
мочным заключать такой до¬ 
говор, и работником. Под¬ 
пись руководителя удостове¬ 
ряется печатью организации. 

На основании заключен¬ 
ного ученического договора 
работодатель издает соот¬ 
ветствующий приказ (распо¬ 
ряжение). 

Статья 201 определяет 
момент начала и окончания 
действия ученического дого¬ 
вора. 

Дата начала действия уче¬ 
нического договора должна 
быть указана в самом догово¬ 
ре. Если этого не сделано, то 
следует считать, что действие 
ученического договора начи¬ 
нается с даты, следующей за 
днем его подписания (за ис¬ 
ключением выходных и праз¬ 
дничных нерабочих дней). 

В срок действия учени¬ 
ческого договора не включа¬ 
ется период временной не¬ 
трудоспособности ученика, 
подтвержденной листком 
временной нетрудоспособ¬ 
ности, а также время испол¬ 
нения государственных и 
общественных обязанностей 
в соответствии с законами и 
иными нормативными пра¬ 
вовыми актами. В этих слу- 


ние ученического договора 
в течение срока его действия 
может быть изменено, но 
только по соглашению сто¬ 
рон и только по договорен¬ 
ности, по взаимному согла¬ 
шению, а не односторонне. 
Так, может быть изменен 
(уточнен) профиль профес¬ 
сиональной подготовки, 
срок действия договора. 

Организационные фор¬ 
мы ученичества. Рекоменда¬ 
ция МОТ в 88 предусматри¬ 
вает, что обучение должно 
осуществляться, в частности: 

а) либо в процессе работы; 

б) либо на обычном месте; 

в) либо в отдельных мастер¬ 
ских; 

г) либо вне рабочих мест и 
мастерских, когда это луч¬ 
ше всего соответствует 
потребностям обучения; 

д) либо посредством соче¬ 
тания этих методов в со¬ 
ответствии с типом и це¬ 
лью обучения и техни¬ 
ческими возможностями 
предприятия (п.п. 2 п. 13). 
Если обучение осуществ¬ 
ляется непосредственно в 
процессе работы: 

а) производственная рабо¬ 
та, полученная обучающи¬ 
мися, должна иметь дей- 
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ствительную учебную цен¬ 
ность,^ 

б) обучающиеся должны ра¬ 
ботать под наблюдением 
младшего руководящего 
персонала или квалифи¬ 
цированных сотрудни¬ 
ков, способных обучать 
их (п. 14 той же Рекомен¬ 
дации). 

Статья 202 ТК предусмат¬ 
ривает, что основными фор¬ 
мами обучения новых работ- 


освобожденного от ос¬ 
новной работы квалифи¬ 
цированного работника - 
инструктора производ¬ 
ственного обучения. 
Теоретическое обучение 
работников при курсовой и 
групповой подготовке осуще¬ 
ствляется в учебных группах, 
в учебно-курсовых комбина¬ 
тах (пунктах) и на иных кур¬ 
сах, создаваемых работодате¬ 
лем (группой работодателей). 


дится только по определен¬ 
ным профессиям и для тех 
производств, в которых раз¬ 
решается применение их 
труда. 

При заключении учени¬ 
ческого договора работода¬ 
тель должен учитывать про¬ 
тивопоказания на выполне¬ 
ние определенных работ по 
состоянию здоровья, требо¬ 
вание законодательства о 
прохождении предваритель- 


редовых приемов и методов 
труда и др. 

При необходимости ра¬ 
ботодатель по соглашению с 
работником направляет его 
на стажировку в институт 
повышения квалификации, 
другое образовательное уч¬ 
реждение. Способом повы¬ 
шения квалификации служит 
прохождение аспирантуры, 
ординатуры, соискательства, 
докторантуры. 


ПОДГОТОВКА НОВЫХ РАБОТНИКОВ - ЭТО ПЕРВОНАЧААЬНОЕ 
ПРОФЕССИОНААЬНОЕ ОБУЧЕНИЕ РАНЕЕ НЕ ИМЕЮЩИХ 

ПРОФЕССИИ АИЦ 


ников на производстве явля¬ 
ются инливилуальная, бри¬ 
гадная и курсовая подготов¬ 
ка кадров. 

При индивидуальном 
обучении ученика либо при¬ 
крепляют к квалифицирован¬ 
ному работнику, либо вклю¬ 
чают в бригаду, где с ним за¬ 
нимается бригадир или рабо¬ 
чий высокой квалификации - 
член бригады. Необходимый 
теоретический курс ученик 
изучает самостоятельно, кон¬ 
сультируясь с соответствую¬ 
щими специалистами пред¬ 
приятия. 

Бригадная форма обуче¬ 
ния работников предусмат¬ 
ривает объединение учени¬ 
ков в специальные группы, 


Если обучение произво¬ 
дится не в процессе работы, 
то оно должно по окончании 
первоначального периода 
осуществляться в условиях, 
как можно более приближа¬ 
ющихся к условиям, суще¬ 
ствующим на обычной рабо¬ 
те, и должно включать там, 
где это возможно, выполне¬ 
ние настоящих производ¬ 
ственных операций или опе¬ 
раций аналогичного харак¬ 
тера (п. 15 той же Рекомен¬ 
дации). 

Групповая (бригадная) 
форма обучения работни¬ 
ков предусматривает объе¬ 
динение учеников в специ¬ 
альные группы, занятия с 
которыми проводят рабочие 


ных медицинских осмотров 
и обязательного психиатри¬ 
ческого освидетельствова¬ 
ния лиц, которым предстоит 
работать там, где такие ос¬ 
мотры и освидетельствова¬ 
ния обязательны (постанов¬ 
ление Правительства РФ от 
23 сентября 2002 г. 1 695 

"О прохождении обязатель¬ 
ного психиатрического ос¬ 
видетельствования работни¬ 
ками, осуществляющими от¬ 
дельные виды деятельности, 
в том числе деятельность, 
связанную с источником по¬ 
вышенной опасности"). 

Переподготовка (пере¬ 
обучение) организуется с 
целью освоения новых про¬ 
фессий высвобождаемыми 


Статья 203 рассматривает 
профессиональную подготов¬ 
ку и переподготовку на основе 
ученического договора нарав¬ 
не с работой по трудовому до¬ 
говору, определяя, что время 
ученичества в течение недели 
не должно превышать нормы 
рабочего времени, установлен¬ 
ной для работников соответ¬ 
ствующих возраста, профес¬ 
сии, специальности при выпол¬ 
нении соответствующих работ. 

Поэтому продолжитель¬ 
ность времени ученичества в 
течение недели не может пре¬ 
вышать нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени - 40 часов в неделю. 

По соглашению между ра¬ 
ботником и работодателем в 


ПОВЫШЕНИЕ КВААИФИ КАНИ И РАБОТНИКОВ - ЭТО 
ОБУЧЕНИЕ, НАПРАВАЕННОЕ НА ПОСАЕДОВАТЕАЬНОЕ 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ИХ ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ ЗНАНИЙ 


занятия с которыми прово¬ 
дят рабочие высокой квали¬ 
фикации. 

Курсовая форма подго¬ 
товки применяется при обу¬ 
чении работников сложным 
профессиям и осуществляет¬ 
ся в два этапа: 

а) в учебной группе под ру¬ 
ководством мастера про¬ 
изводственного обучения 
на специально созданной 
для этого учебно-произ¬ 
водственной базе пред¬ 
приятия или учебного 
комбината (пункта); 

б) на рабочих местах пред¬ 
приятия в учебной груп¬ 
пе под руководством не 


высокой квалификации, ма¬ 
стера. 

Порядок подготовки ра¬ 
ботников отдельных профес¬ 
сий, специальностей регули¬ 
руется особо. 

Подготовка новых работ¬ 
ников - это первоначальное 
профессиональное обуче¬ 
ние ранее не имеющих про¬ 
фессии лиц, ищущих работу 
и принятых в организацию 
для обучения профессии с 
целью последующего их тру¬ 
доустройства в данной орга¬ 
низации. 

Подготовка новых рабо¬ 
чих из числа женщин и несо¬ 
вершеннолетних произво- 


работниками, которые не 
могут быть использованы по 
имеющимся у них профес¬ 
сиям, специальностям, ра¬ 
ботниками, пожелавшими 
сменить профессию с учетом 
потребностей производства 
или по состоянию здоровья. 

Повышение квалифика¬ 
ции работников - это обуче¬ 
ние, направленное на после¬ 
довательное совершенство¬ 
вание их профессиональных 
знаний, умений и навыков, 
рост мастерства по имею¬ 
щимся профессиям. 

Для повышения квали¬ 
фикации работников орга¬ 
низуются курсы, школы пе- 


ученическом договоре долж¬ 
но быть предусмотрено вре¬ 
мя, в течение которого работ¬ 
ник проходит обучение, а так¬ 
же должен быть решен вопрос 
о соотношении времени обу¬ 
чения и рабочего времени. 

Трудовой кодекс предус¬ 
матривает, что работники, 
проходящие обучение в 
организации, по соглаше¬ 
нию с работодателем могут 
полностью освобождаться 
от работы по трудовому до¬ 
говору либо выполнять эту 
работу на условиях непол¬ 
ного рабочего времени. 

В период действия учени¬ 
ческого договора работники 
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не могут привлекаться к 
сверхурочным работам, на¬ 
правляться в служебные ко¬ 
мандировки. Видимо, следу¬ 
ет признать, что в данном 
случае работники не могут 
привлекаться к работе в вы¬ 
ходные дни и нерабочие праз¬ 
дничные дни (ст. 113). 

Ученический договор мо¬ 
жет содержать условие о 
том, что работник на срок 
действия ученического дого¬ 
вора: полностью освобожда¬ 
ется от работы в организа¬ 
ции; освобождается от рабо¬ 
ты частично с установлени¬ 
ем ему неполного рабочего 
времени; проходит обучение 
без отрыва от работы. 

Необходимо обратить 
внимание на несогласован- 


ствуюших возрастов, про¬ 
фессий и производств. 

Действующий ТК устанав¬ 
ливает общий предел време¬ 
ни ученичества, не разделяя 
его на время теоретических 
занятий и приобретения 
практических навыков. Одна¬ 
ко естественно, что весь про¬ 
цесс обучения (его теорети¬ 
ческая и практическая части) 
не должен выходить за уста¬ 
новленные пределы времени, 
отведенного на ученичество. 

Часть 3 ст. 203 содержит 
гарантии для лиц, обучаю¬ 
щихся новым профессиям 
или проходящих переобуче¬ 
ние. Основная цель этих га¬ 
рантий - не отвлекать обуча¬ 
ющихся от их основной зада¬ 
чи в период действия учени- 


степенным поэтапным ее 
повышением и приближени¬ 
ем к минимальной оплате 
труда по приобретаемой 
профессии, специальности, 
квалификации. 

В любом случае размер 
стипендии не может быть 
ниже установленного феде¬ 
ральным законом минималь¬ 
ного размера оплаты труда 
(600 рублей в месяц). 

Помимо стипендии за 
выполненную на практичес¬ 
ких занятиях работу ученик 
получает соответствующую 
заработную плату по уста¬ 
новленным для выполнен¬ 
ной работы расценкам. 

Статья 205 предусматри¬ 
вает распространение на 
учеников трудового законо- 


во время практики, на тех и 
других распространяется 
трудовое законодательство. 

Лицам, успешно завер¬ 
шившим ученичество, при 
заключении трудового дого¬ 
вора с работодателем, по до¬ 
говору с которым они про¬ 
ходили обучение, испыта¬ 
тельный срок не устанавли¬ 
вается (ст. 207 ТК). 

В ст. 206 проводится 
одно из концептуальных по¬ 
ложений трудового законо¬ 
дательства: недопустимость 
ухудшения положения ра¬ 
ботника по сравнению с тем, 
что установлено Конститу¬ 
цией РФ, Трудовым кодек¬ 
сом, иными законами, дру¬ 
гими нормативными право¬ 
выми актами, т.е. недопусти- 
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ность текста ч. 1 ст. 198 ТК, 
где предусматривается пере¬ 
обучение без отрыва от рабо¬ 
ты, и ч. 2 ст. 203 ТК, в зависи¬ 
мости от договоренности 
между работником и работо¬ 
дателем. 

Поэтому вопрос об осво¬ 
бождении от работы по тру¬ 
довому договору либо вы¬ 
полнение этой работы в ре¬ 
жиме неполного рабочего 
времени решается по согла¬ 
шению между сторонами 
ученического договора. 

Приведенное правило при¬ 
меняется только по отношению 
к работникам организации, 
заключившим со своим рабо¬ 
тодателем договор на переобу¬ 
чение. 

Представляется, что если 
работодатель согласится на 
полное или частичное осво¬ 
бождение работника от ос¬ 
новной работы во время 
ученичества, то он это дела¬ 
ет в интересах производства 
и при этом не нарушает ин¬ 
тересов работника. 

В ст. 1 85 КЗоТ РФ 1971 г. 
было предусмотрено, что те¬ 
оретические занятия и про¬ 
изводственное обучение 
проводятся в пределах рабо¬ 
чего времени, установленно¬ 
го законодательством о тру¬ 
де для работников соответ- 


ческого договора. В этот пе¬ 
риод работники не могут 
привлекаться к сверхуроч¬ 
ным работам, направляться в 
служебные командировки, 
не связанные с ученичеством. 

Статья 204 определяет, 
что ученический договор яв¬ 
ляется возмездным догово¬ 
ром. За приобретение зна¬ 
ний и навыков, впослед¬ 
ствии используемых работо¬ 
дателем, не ученик платит 
работодателю, а работода¬ 
тель выплачивает ученику 
стипендию, что соответству¬ 
ет требованиям ст. 10 Евро¬ 
пейской социальной хартии. 

Размер стипендии опре¬ 
деляется ученическим дого¬ 
вором и в определенной сте¬ 
пени зависит от уровня оп¬ 
латы труда по будущей про¬ 
фессии, специальности. По¬ 
скольку размер стипендии 
зависит от получаемой уче¬ 
ником профессии, специ¬ 
альности и квалификации, 
она должна соответствовать 
условиям обучения. Так, она 
должна быть повышена при 
обучении профессии, свя¬ 
занной с выполнением тяже¬ 
лых работ с вредными и (или) 
опасными условиями труда. 

Размер стипендии может 
устанавливаться в процентах 
от будущего заработка с по- 


дательства - подтверждение 
того, что ученические отно¬ 
шения - часть предмета тру¬ 
дового права. 

Примером распростра¬ 
нения на учеников трудово¬ 
го законодательства может 
служить право на отдых, 
обеспечиваемое в соответ¬ 
ствии с ч. 5 ст. 37 Конститу¬ 
ции РФ, установлением фе¬ 
деральным законом продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени, выходных и празднич¬ 
ных дней, оплачиваемого 
ежегодного отпуска. В связи 
с этим правомерно утверж¬ 
дать, что время ученичества 
(действия ученического до¬ 
говора) следует включать в 
рабочее время, даюшее пра¬ 
во на ежегодный оплачивае¬ 
мый отпуск. 

Распространение на уче¬ 
ников законодательства об 
охране труда означает необ¬ 
ходимость соблюдения прав 
и обязанностей в этой обла¬ 
сти, как работодателем, так 
и учеником. 

Статья 205 ТК не предус¬ 
матривает различия между 
лицами, заключившими уче¬ 
нический договор, - будь это 
работники организации или 
лица, ишушие работу (ст. 198 
ТК). При выполнении ими 
каких-либо работ, например, 


мость противоречия трудо¬ 
вому законодательству под¬ 
законных актов, коллектив¬ 
ных договоров, соглашений, 
трудовых договоров. 

Поэтому условия учени¬ 
ческого договора, противо¬ 
речащие Кодексу, коллектив¬ 
ному договору, соглашению, 
являются недействительны¬ 
ми и не должны применять¬ 
ся. В таких случаях применя¬ 
ются нормы трудового зако¬ 
нодательства, коллективного 
договора, соглашения. 

При заключении ученичес¬ 
кого договора работодатель 
может устанавливать дополни¬ 
тельные условия, улучшающие 
положение ученика по сравне¬ 
нию с Кодексом, коллективным 
договором, соглашением. 

В ст. 70 ТК содержится 
перечень работников, кото¬ 
рым не может быть установ¬ 
лен испытательный срок при 
приеме на работу. 

Часть 1 ст. 207 дополняет 
этот перечень указанием на 
то, что испытательный срок не 
устанавливается лицам, ус¬ 
пешно завершившим учениче¬ 
ство, при заключении трудо¬ 
вого договора с работодате¬ 
лем, по договору с которым 
он проходил обучение. 

Это правило относится к 
лицам, ишушим работу, зак- 
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лючившим ученический до¬ 
говор для приобретения 
профессии, специальности, 
квалификации и после ус¬ 
пешного окончания обуче¬ 
ния заключающим трудовой 
договор с тем же работода¬ 
телем, у которого они про¬ 
ходили обучение. 

К работникам, прошед¬ 
шим переобучение, повыше¬ 
ние квалификации на осно¬ 
вании ученического догово¬ 
ра, ч. 1 ст. 207 не относится. 

В таких случаях речь идет 
не о приеме работника на 
работу по окончании обуче¬ 
ния, а либо о переводе (с его 
согласия, по его просьбе) на 
другую работу по сравне¬ 
нию с той, которую он вы¬ 
полнял до обучения. Другой 
работой, как правило, явля- 


ность с целью возместить ему 
затраченные на обучение 
средства (стипендию, оплату 
обучающего персонала и др.). 

Обязанность возместить 
затраты, связанные с обуче¬ 
нием работника, предусмот¬ 
рена и ст. 249 ТК. В соответ¬ 
ствии с ней работник обязан 
возместить затраты, понесен¬ 
ные работодателем при на¬ 
правлении его на обучение 
за счет работодателя, в слу¬ 
чае увольнения без уважи¬ 
тельных причин до истечения 
срока, обусловленного тру¬ 
довым договором или согла¬ 
шением об обучении работ¬ 
ника за счет средств работо¬ 
дателя. 

Возмещение расходов на 
обучение может быть добро¬ 
вольным. В иных случаях воз- 


Поэтому ст. 208 предус¬ 
матривает, что ученический 
договор расторгается по ос¬ 
нованиям, предусмотрен¬ 
ным для расторжения трудо¬ 
вого договора. 

ТК предусматривает об¬ 
щие основания прекращения 
трудового договора (ст. 77), 
расторжение трудового дого¬ 
вора по соглашению сторон 
(ст. 78) или по инициативе 
одной из сторон (ст. 80, 81), 
срочного трудового догово¬ 
ра (ст. 79), по обстоятель¬ 
ствам, не зависящим от воли 
сторон (ст. 83). 

Необходимо учесть, что 
не все основания прекраще¬ 
ния трудового договора в 
равной мере применимы к 
расторжению ученического 
договора. 


ческих договоров с работни¬ 
ками обучающей организа¬ 
ции. Однако и с лицом, ищу¬ 
щим работу, ученический 
договор может быть растор¬ 
гнут применительно к требо¬ 
ваниям настоящего Кодекса. 

Если ученический дого¬ 
вор расторгнут с работником 
обучающей организации, то 
это не является основанием 
для расторжения трудового 
договора, заключенного с 
тем же работодателем. 

Что касается гарантий и 
компенсаций работникам, 
направляемым работодате¬ 
лем для повышения квалифи¬ 
кации, то содержание ст. 187 
ТК более конкретно, чем со¬ 
держание аналогичной ст. 
112 КЗоТ. Одинаково и в 
том, и в другом документе 
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ется та, которая по профес¬ 
сии, специальности и квали¬ 
фикации соответствует той, 
по которой работник прохо¬ 
дил обучение. 

Как известно, при пере¬ 
водах на другую работу ис¬ 
пытательный срок не уста¬ 
навливается. 

В содержание ученичес¬ 
кого договора включается 
обязательство ученика про¬ 
работать по трудовому дого¬ 
вору с работодателем в те¬ 
чение обусловленного этим 
договором срока по про¬ 
фессии, специальности, ква¬ 
лификации, полученной при 
обучении (ч. 1 ст. 199 ТК). 

Без уважительных при¬ 
чин ученик не вправе отка¬ 
заться от выполнения этой 
обязанности. Уважительной 
причиной, в частности, явля¬ 
ется невыполнение работо¬ 
дателем условий ученическо¬ 
го договора. 

Отсутствие у ученика ува¬ 
жительных причин, препят¬ 
ствующих заключению с ним 
трудового договора по полу¬ 
ченной профессии, специ¬ 
альности, квалификации, 
влечет для ученика негатив¬ 
ные последствия - он будет 
нести перед работодателем 
материальную ответствен- 


н и кает спор между работо¬ 
дателем и бывшим учеником, 
который не имеет признаков 
индивидуального трудового 
спора (ст. 381 ТК), а потому 
должен рассматриваться 
только в судебном порядке. 

Работодатель заинтересо¬ 
ван в подготовке своих работ¬ 
ников и поэтому справедливо 
его желание, чтобы работник 
после обучения не оставил 
работу, чтобы средства, затра¬ 
ченные на профессиональную 
подготовку, были оправданы. 
Поэтому, заключая ученичес¬ 
кий договор, работник берет 
на себя обязательство отрабо¬ 
тать у данного работодателя 
определенный срок. Такое 
обязательство могут брать на 
себя лишь работники, которые 
состоят с обучающим в трудо¬ 
вых отношениях. 

Взаимоотношения орга¬ 
низации и лица, ищущего ра¬ 
боту, определяются, как го¬ 
ворилось ранее, нормами 
гражданского права, кото¬ 
рые не предусматривают воз¬ 
можность отработки и по¬ 
следствия отказа от нее. 

Статья 208, как и другие 
статьи гл. 32 ТК, подтверж¬ 
дает, что отношения по уче¬ 
ническому договору близки 
трудовым отношениям. 


Например, ученический 
договор с лицом, ищущим 
работу, не может быть пре¬ 
кращен из-за его отказа от 
перевода на другую работу 
(п. 8 ст. 77), отказа от продол¬ 
жения работы в связи с изме¬ 
нением существенных усло¬ 
вий договора (п. 7 ст. 77). 

Что же касается работ¬ 
ников, заключивших учени¬ 
ческий договор, то для них 
судьба ученического догово¬ 
ра зачастую зависит от судь¬ 
бы трудового договора. 

Например, трудовой до¬ 
говор с работником растор¬ 
гается в связи с допущенным 
им нарушением трудовой 
дисциплины (п.п. 5 и 6 ст. 81), 
но ученическую дисциплину 
он не нарушал. 

В подобных и иных слу¬ 
чаях основанием прекраще¬ 
ния ученического договора 
может стать прекращение 
действия трудового догово¬ 
ра как основного договора, 
оформляющего отношения 
между работником и рабо¬ 
тодателем. Ученический до¬ 
говор, как известно, являет¬ 
ся дополнительным к трудо¬ 
вому договору (ст. 198 ТК). 

Сказанное имеет, на наш 
взгляд, отношение лишь к 
случаям заключения учени- 


сказано лишь о сохранении 
за таким работником места 
работы (должности). Что же 
касается полагающихся ему 
денежных сумм, то ст. 112 
КЗоТ упоминала о выплатах, 
предусмотренных законода¬ 
тельством, не называя, какие 
нормативные правовые акты 
имеются в виду. В ст. 187 ТК 
четко сказано, что за работ¬ 
ником, направленным рабо¬ 
тодателем для повышения 
квалификации, сохраняется 
средняя заработная плата. 

Более того, с принятием 
Трудового кодекса снимают¬ 
ся вопросы, возникающие 
при направлении работни¬ 
ков на курсы, в институты 
повышения квалификации, 
расположенные в других 
местностях: в таких случаях, 
как сказано в ст. 187 ТК, про¬ 
изводится оплата команди¬ 
ровочных расходов, которые 
предусмотрены для лиц, на¬ 
правляемых в служебные 
командировки. 

Статья 1 87 ТК воспроиз¬ 
водит положения п. 26 Типо¬ 
вого положения об образо¬ 
вательном учреждении до¬ 
полнительного профессио¬ 
нального образования (повы¬ 
шения квалификации) специ¬ 
алистов, утвержденного по- 
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становлением Правительства 
РФ от 26 июня 1995 г. 1 610 
(с изменениями, внесенными 
постановлением Правитель¬ 
ства РФ от 10 марта 2999 г. 
1 213). 

На слушателей учебных за¬ 
ведений, где слушатели не по¬ 
вышают квалификацию, а по¬ 
лучают второе высшее образо¬ 
вание, изложенные выше пра¬ 
вила не распространяются. 

Для отдельных учебных за¬ 
ведений специальные прави¬ 
ла устанавливаются в центра¬ 
лизованном порядке. Так, слу¬ 
шателям Российской академии 
государственной службы ком¬ 
пенсационные выплаты не по¬ 
лагаются. В соответствии с по¬ 
становлением правительства 
РФ от 12 апреля 1992 г. "Воп¬ 
росы Российской академии уп¬ 
равления" при направлении 
работника на обучение за ним 
сохраняются средняя заработ¬ 
ная плата и должность по ос¬ 
новному месту работы, а так¬ 
же условия материально-бы¬ 
тового обслуживания на вре¬ 
мя его обучения с отрывом от 
работы. 

Наиболее серьезной про¬ 
блемой, связанной с повыше¬ 
нием качества персонала, яв¬ 
ляется обучение, профессио¬ 
нальная подготовка и пере¬ 
подготовка работников малых 
предприятий. Данная пробле¬ 
ма связана с обшим состоя¬ 
нием в отечественной систе¬ 
ме профессионального обра¬ 
зования, где, начиная с сере¬ 
дины 80-х годов, стали разви¬ 
ваться процессы демократи¬ 
зации, появилась вариатив¬ 
ность профессионального 
образования, возникали ин¬ 
новационные движения. 

Для граждан, которые вы¬ 
бирают малое предпринима¬ 
тельство, важно знать, что в 
стране организовано профес¬ 
сиональное обучение высво¬ 
бождаемых работников и не¬ 
занятого населения на базе 
профессиональных учебных 
заведений (см. Положение об 
организации профессиональ¬ 
ной подготовки, повышения 
квалификации и переподго¬ 
товки безработных граждан и 
незанятого населения, утвер¬ 
жденное постановлением 
Минтруда и Минобразования 
России от 13 января 2000 г. а 


3/1 (с изменениями от 8 фев¬ 
раля 2001 г.)). Оно проводит¬ 
ся на основе: 

• согласования с органами 
службы занятости переч¬ 
ня учебных заведений 
профессионально-техни¬ 
ческого и среднего спе¬ 
циального образования, 
на базе которых осуще¬ 
ствляется и имеется воз¬ 
можность осуществлять 
профессиональную под¬ 
готовку, повышение ква¬ 
лификации и переподго¬ 
товку высвобождаемых 
работников и незанятого 
населения; 

• представления ПТУ и тех¬ 

никумами в местные орга¬ 
ны службы занятости све¬ 
дений по типовой форме 
1 3 ТН о наличии сво¬ 

бодных учебных мест для 
профессионального обу¬ 
чения незанятых; 

• при участии органов 
службы занятости в ПТУ 
и техникумах создания 
учебных центров, отделе¬ 
ний, курсов, групп по 
профессиональной под¬ 
готовке, повышению ква¬ 
лификации высвобожда¬ 
емых работников и неза¬ 
нятого населения со сро¬ 
ком обучения до 6 меся¬ 
цев, а в отдельных случа¬ 
ях - до 1 года в зависимо¬ 
сти от вида и цели обуче¬ 
ния, профессионального 
уровня и практического 
опыта вопросов (взаимо¬ 
отношения между учеб¬ 
ными заведениями и мес¬ 
тными органами службы 
занятости регулируются 
договорами на професси¬ 
ональное обучение); 

• участия представителей 
службы занятости в конт¬ 
роле за качеством профес¬ 
сионального обучения и 
аттестацией после оконча¬ 
ния обучения высвобож¬ 
даемых работников и не¬ 
занятого населения. 
Территориальные органы 

государственной службы за¬ 
нятости населения: 

■ принимают совместно с 
органами народного об¬ 
разования меры по совер¬ 
шенствованию информа¬ 
ционной и профориента¬ 
ционной работы с неза¬ 
нятым населением, в том 


числе по пропаганде со¬ 
вместных форм и методов 
профессионального обу¬ 
чения, информированию 
граждан об условиях обу¬ 
чения высвобождаемых 
работников и незанятого 
населения в ПТУ и техни¬ 
кумах, о льготах и пре¬ 
имуществах, предостав¬ 
ляемых обучающимся, в 
том числе уволенным в 
запас военнослужащим. 
Используют в этих целях 
печать, радио, стенды 
"Служба занятости" и дру¬ 
гие средства массовой 
информации; 

■ содействуют обучению 
граждан из числа неквали¬ 
фицированных или имею¬ 
щих низкую квалифика¬ 
цию рабочих, имея в виду 
возможность направле¬ 
ния лиц этой категории 
для переобучения, повы¬ 
шения квалификации в 
учебные заведения путем 
комплектования из них 
групп вечернего (сменно¬ 
го) обучения без отрыва 
от производства. 

Органы образования по 
запросу органов службы за¬ 
нятости представляют им 
информацию о профессио¬ 
нально-квалификационной 
структуре выпуска и числен¬ 
ности выпускников, нужда¬ 
ющихся в трудоустройстве. 

Федеральная служба заня¬ 
тости направила в территори¬ 
альные органы служб занято¬ 
сти письмо от 7 декабря 1993 
г. о перечне профессий, 
пользующихся повышенным 
спросом на рынке труда. В 
него входят следующие спе¬ 
циальности: автослесарь, 
агент-дизайнер, агент сбыта, 
аккумуляторщик, аудитор, 
брокер, бухгалтер, взрывник, 
водитель, вулканизаторщик, 
газоэлектросварщик, гравер, 
профессии и специальности 
жилищно-коммунального хо¬ 
зяйства и бытового обслужи¬ 
вания, закройщик, каменшик, 
ковровщик, коммивояжер, 
косметолог, кровельщик, кру¬ 
жевница, лаборант химичес¬ 
кого анализа, массажист, ме¬ 
ханик по техническому обслу¬ 
живанию тракторов и автомо¬ 
билей, механизатор, марке¬ 
тинг и сбытовая деятельность, 
мастер по пошиву головных 


уборов, машинист экскавато¬ 
ра, менеджер, механизатор 
широкого профиля, монтаж¬ 
ник технологического обору¬ 
дования, наладчик оборудова¬ 
ния типографии, налоговый 
инспектор, наладчик холо¬ 
дильных установок, профес¬ 
сии народных промыслов, 
облицовщик-плиточник, 
обувшик, организатор ком¬ 
мерческой деятельности в 
торговле, организатор мало¬ 
го и среднего предпринима¬ 
тельства, организатор фер¬ 
мерского хозяйства со знани¬ 
ем основ менеджмента и мар¬ 
кетинга, организатор пред¬ 
приятия по деревообработке, 
мастер по деревообработке и 
столярному производству, 
организатор предприятия по 
ремонту и обслуживанию 
средств электронно-вычисли¬ 
тельной техники, парикмахер, 
печник, портной, плетельщик 
из бересты, пользователь ЭВМ 
со знанием делопроизводства, 
преподаватель, продавец, 
программист, психолог, ра¬ 
диотелемеханик, референт, 
резчик по дереву, руководи¬ 
тель предприятия малого и 
среднего бизнеса, секретарь- 
делопроизводитель, скорняк, 
специалист по охране окру¬ 
жающей среды, столяр-пар- 
кетчик, слесарь-сантехник, 
слесарь-электрик, специалист 
в области права и рыночной 
экономики, специалист по аг¬ 
ротехсервису, специалист по 
банковскому делу, специалист 
по компьютерной картогра¬ 
фии, специалист по коммер¬ 
ческим расчетам и бухгалтер¬ 
скому учету, специалист по 
компьютерной технологии, 
специалист по налоговой ра¬ 
боте и аудиторскому контро¬ 
лю, специалист по маркетин¬ 
гу, специалист по переработ¬ 
ке сельскохозяйственной 
продукции, специалист для 
работы на рынке ценных бу¬ 
маг, специалист таможенной 
службы, станочник, страхо¬ 
вой агент (инспектор), соци¬ 
альный работник, швея-мото¬ 
ристка, штукатур-маляр, фо¬ 
тограф. 

Этот перечень имеет боль¬ 
шое значение для выбора 
гражданами будущих профес¬ 
сий и специальностей, кото¬ 
рые имеют высокий спрос на 
многих малых предприятиях. 
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При организации про¬ 
фессионального обучения 
указанных выше категорий 
граждан в каждом районе (го¬ 
роде) расширяют этот пере¬ 
чень профессий и специаль¬ 
ностей с учетом региональ¬ 
ных особенностей. 

Дополнением к правовым 
актам по профессиональной 
подготовке, повышению ква¬ 
лификации и переподготовке 
граждан стало постановление 
Правительства РФ от 7 марта 
1995 г. 1 224 "Об организа¬ 

ции обучения незанятого на¬ 
селения основам предприни¬ 
мательской деятельности", ко¬ 
торое определяет порядок 
организации обучения неза¬ 
нятого населения основам 
предпринимательской дея¬ 
тельности, исходя из того, что 
в соответствии с частью пер¬ 
вой ст. 2 ГК РФ предприни¬ 
мательской деятельностью 
является самостоятельная, 
осуществляемая на свой риск 
деятельность, направленная 
на систематическое получе¬ 
ние прибыли от использова¬ 
ния имущества, продажи то¬ 
варов, выполнения работ или 
оказания услуг лицами, заре¬ 
гистрированными в этом ка¬ 
честве в установленном зако¬ 
ном порядке. 

□елью обучения незаня¬ 
того населения основам пред¬ 
принимательской деятельно¬ 
сти является подготовка граж¬ 
дан к указанной деятельнос¬ 
ти, а также к работе в коммер¬ 
ческих организациях путем 
приобретения ими необходи¬ 
мых правовых, экономичес¬ 
ких, социальных, других про¬ 
фессиональных знаний, уме¬ 
ний и навыков в избранной 
сфере предпринимательства. 

Для реализации этого по¬ 
становления Федеральной 
службой занятости России ут¬ 
верждено Положение об орга¬ 
низации обучения незанятого 
населения основам предпри¬ 
нимательской деятельности от 
18 апреля 1996 г. 1 93. 

Обучение незанятого на¬ 
селения основам предприни¬ 
мательской деятельности яв¬ 
ляется составной частью дей¬ 
ствующей в РФ системы про¬ 
фессиональной подготовки, 
повышения квалификации и 
переподготовки высвобож¬ 
даемых работников и незаня¬ 


того населения и рассматри¬ 
вается как один из видов до¬ 
полнительного профессио¬ 
нального образования. 

Обучению незанятого 
населения основам пред¬ 
принимательской деятель¬ 
ности предшествуют услуги 
по профориентации, вклю¬ 
чающие в себя профинфор- 
мирование, профконсульти- 
рование и профотбор. 

Конкретный вид обучения 
незанятого населения осно¬ 
вам предпринимательской 
деятельности устанавливает¬ 
ся с учетом требований заказ¬ 
чика, базового образователь¬ 
ного уровня граждан, опыта 
их профессиональной и прак¬ 
тической деятельности, свя¬ 
занной с избранными ими на¬ 
правлениями предпринима¬ 
тельства. 

Обучение незанятого на¬ 
селения основам предприни¬ 
мательской деятельности мо¬ 
жет быть как самостоятельным 
курсом дополнительного про¬ 
фессионального образова¬ 
ния, так и одним из разделов 
учебного плана при обучении 
незанятого населения. 

Обучение незанятого на¬ 
селения основам предприни¬ 
мательской деятельности 
осуществляется в учреждени¬ 
ях профессионального обра¬ 
зования различных видов, 
типов и форм собственнос¬ 
ти, имеющих лицензию на 
право ведения указанной об¬ 
разовательной деятельности. 

Организация обучения 
незанятого населения осно¬ 
вам предпринимательской 
деятельности осуществляется 
в рамках действующих про¬ 
грамм поддержки предпри¬ 
нимательства, разрабатывае¬ 
мых органами исполнитель¬ 
ной власти субъектов РФ, 
органами местного самоуп¬ 
равления в соответствии со ст. 
7 Федерального закона от 14 
июня 1995 г. 1 88-ФЗ "О го¬ 

сударственной поддержке 
малого предпринимательства 
в Российской Федерации". 

Профориентационная ра¬ 
бота с незанятым населением, 
связанная с направлением на 
обучение основам предпри¬ 
нимательской деятельности, 
осуществляется соответству¬ 
ющими подразделениями ор¬ 
ганов по труду, занятости, об¬ 


разования, учреждениями 
образования и другими уч¬ 
реждениями и организация¬ 
ми поддержки предпринима¬ 
тельства в РФ. 

Комплектование учеб¬ 
ных групп для обучения не¬ 
занятого населения основам 
предпринимательской дея¬ 
тельности осуществляют уч¬ 
реждения профессиональ¬ 
ного образования с учетом 
образовательного и профес¬ 
сионального уровня граж¬ 
дан в согласованные с заказ¬ 
чиками сроки. 

Режим учебных занятий 
устанавливается учреждени¬ 
ями профессионального об¬ 
разования, осуществляющи¬ 
ми обучение, и при необхо¬ 
димости согласовывается с 
заказчиком. При невозмож¬ 
ности организовать обуче¬ 
ние по месту постоянного 
проживания граждан они 
могут быть направлены с их 
согласия на обучение в дру¬ 
гую местность. 

Обучение незанятого на¬ 
селения основам предпри¬ 
нимательской деятельности 
включает в себя теоретичес¬ 
кое и практическое обуче¬ 
ние (производственное обу¬ 
чение и практику с бизнес- 
консалтинговыми услугами, 
а при необходимости - ста¬ 
жировку) и может осуществ¬ 
ляться по различным фор¬ 
мам обучения. Обучение не¬ 
занятого населения основам 
предпринимательской дея¬ 
тельности заканчивается ат¬ 
тестацией граждан, прошед¬ 
ших обучение, проводимой 
учреждениями профессио¬ 
нального образования в ус¬ 
тановленном порядке и в 
формах, предусмотренных 
учебными планами и про¬ 
фессиональными образова¬ 
тельными программами. 

Гражданам, успешно за¬ 
вершившим обучение осно¬ 
вам предпринимательской 
деятельности, учреждения¬ 
ми профессионального об¬ 
разования выдаются доку¬ 
менты об окончании обуче¬ 
ния в зависимости от видов 
и сроков обучения. 

Обучение незанятого на¬ 
селения основам предпри¬ 
нимательской деятельности 
осуществляется педагоги¬ 
ческими кадрами учрежде¬ 


ний профессионального об¬ 
разования с привлечением, 
при необходимости, на до¬ 
говорной основе высоко¬ 
квалифицированных специ¬ 
алистов. 

В соответствии с указан¬ 
ным Положением обучение 
незанятого населения осно¬ 
вам предпринимательской 
деятельности может вклю¬ 
чать в себя следующие основ¬ 
ные направления подготовки 
граждан к трудовой деятель¬ 
ности в сфере предпринима¬ 
тельства: организация соб¬ 
ственного дела, составление 
бизнес-плана, маркетинг, эк¬ 
спорт, финансы, бухгалтерс¬ 
кий учет, налогообложение, 
законодательство, управле¬ 
ние ресурсами, управление 
персоналом и др. 

Конкретное содержание 
обучения незанятого населе¬ 
ния основам предпринима¬ 
тельской деятельности опре¬ 
деляется учреждениями про¬ 
фессионального образова¬ 
ния с учетом примерных 
учебных планов и предложе¬ 
ний заказчиков, исходя из 
региональных особенностей 
и приоритетных направле¬ 
ний развития малого бизне¬ 
са. Профессиональные об¬ 
разовательные программы 
разрабатываются учрежде¬ 
ниями профессионального 
образования на основе при¬ 
мерных учебных планов с 
учетом образовательного и 
профессионального уров¬ 
ней подготовки граждан, на¬ 
правляемых на обучение ос¬ 
новам предпринимательс¬ 
кой деятельности, и требо¬ 
ваний заказчика. Аля обуче¬ 
ния незанятого населения 
основам предприниматель¬ 
ской деятельности могут ис¬ 
пользоваться действующие 
профессиональные образо¬ 
вательные программы, про¬ 
шедшие соответствующую 
экспертизу и адаптирован¬ 
ные к конкретным целям и 
задачам обучения. 

Организацию разработки 
методического, научного и 
информационного обеспе¬ 
чения обучения незанятого 
населения основам предпри¬ 
нимательской деятельности 
осуществляют Государствен¬ 
ный комитет РФ по высшему 
образованию, Министерство 
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образования РФ, Федераль¬ 
ная служба занятости России, 
Государственный комитет 
РФ по поддержке и развитию 
малого предприниматель¬ 
ства в пределах их компетен¬ 
ции в данной области. 

Экспертиза соответствую¬ 
щей учебно-программной до¬ 
кументации и методических 
материалов на федеральном 
уровне проводится Федераль¬ 
ным фондом поддержки ма¬ 
лого предпринимательства, 
Российским агентством под¬ 
держки малого и среднего 
бизнеса, Институтом развития 
профессионального образо¬ 
вания Министерства образо¬ 
вания РФ, Российским учеб¬ 
ным центром Федеральной 
службы занятости России, а 
на региональном уровне - ре- 
гиональными отделениями 
Фонда занятости, региональ¬ 
ными агентствами поддержки 
малого и среднего бизнеса, 
учебными центрами органов 
государственной службы за¬ 
нятости. 

Обучение основам пред¬ 
принимательской деятель¬ 
ности должно носить инно¬ 
вационный характер; при 
этом необходимо широко 
использовать отечественные 
и зарубежные педагогичес¬ 
кие технологии, адаптиро¬ 
ванные к профессиональ¬ 
ным образовательным про¬ 
граммам и составу обучаю¬ 
щихся и обеспечивающие 
конкурентоспособность бу¬ 
дущего предпринимателя. 

Финансирование услуг 
по профориентации и обуче¬ 
нию незанятого населения 
основам предпринимательс¬ 
кой деятельности осуществля¬ 
ется в соответствии с п. 1 по¬ 
становления Правительства 
РФ от 7 марта 1995 г. 1 224: 

■ незанятых граждан, заре¬ 
гистрированных в служ¬ 
бе занятости в качестве 
безработных, - за счет 
средств Государственно¬ 
го фонда занятости насе¬ 
ления РФ, находящихся в 
распоряжении регио¬ 
нальных органов службы 
занятости; 

■ других категорий граж¬ 
дан - за счет средств 
предприятий, организа¬ 


ций, учреждений, фон¬ 
дов поддержки малого 
предпринимательства, 
личных средств граждан 
и других источников. 
Финансирование обуче¬ 
ния основам предпринима¬ 
тельской деятельности от¬ 
дельных категорий незанято¬ 
го населения, не признанно¬ 
го безработным, за счет 
средств Государственного 
фонда занятости населения 
РФ, находящихся в распоря¬ 
жении региональных орга¬ 
нов службы занятости, может 
осуществляться в случаях, 
предусмотренных действую¬ 
щим законодательством. 

Неотъемлемое условие 
модернизации общества - 
освоение людьми новых со¬ 
циальных навыков и ролей, 
развитие культуры социаль¬ 
ного поведения граждан с 
учетом открытости обще¬ 
ства, его быстрого инфор¬ 
мирования, роста динамики 
изменений. 

Профессиональная под¬ 
готовка работников малых 
предприятий включает: 

1. Облегчение социализации 
в рыночной среде через 
формирование ценнос¬ 
тей - ответственности за 
собственное благососто¬ 
яние и за состояние обще¬ 
ства через освоение моло¬ 
дыми поколениями основ¬ 
ных социальных навыков, 
практических умений в 
области экономики и со¬ 
циальных отношений. 

2. Противодействие нега¬ 
тивным социальным про¬ 
цессам, таким, как распро- 
странение алкоголизма, 
наркомании и повышения 
криминогенности в моло¬ 
дежной среде. 

3. Обеспечение социаль¬ 
ной мобильности в обще¬ 
стве через поддержку наи¬ 
более талантливых и ак¬ 
тивных молодых людей, 
независимо от их соци¬ 
ального происхождения, 
через освоение молодым 
поколением возможнос¬ 
тей быстрой смены соци¬ 
альных и экономических 
ролей, в том числе через 
развитие специального 
образования для лиц с ог¬ 


раниченными возможно¬ 
стями здоровья. 

4. Поддержка вхождения 
новых поколений в глоба¬ 
лизированный мир, в от¬ 
крытое информационное 
сообщество. Аля этого в 
содержании образования 
центральное место долж¬ 
на занять коммуникатив¬ 
ность: информатика, 
иностранные языки, меж¬ 
культурное обучение. 

5. Реализацию посредством 
обучения ресурса свобо¬ 
ды, поля выбора для каж¬ 
дого человека, получаю¬ 
щего образование. Соци¬ 
альный заказ на образо¬ 
вание не должен быть 
только по преимуществу 
заказом со стороны госу¬ 
дарства, а представлять и 
сумму частных интересов 
семей и предприятий. 
Возрастает роль професси¬ 
онального обучения в модер¬ 
низации экономики. Распола¬ 
гая первоначально очень огра¬ 
ниченным инвестиционным 
ресурсом, Россия должна выб¬ 
рать образовательный сектор 
в качестве приоритета - одной 
из "национальных точек роста". 
Инвестиции в повышение ка¬ 
чества человеческого капитала 
являются условием для разви¬ 
тия всех секторов российской 
экономики. На потребности 
экономики, которые заявят 
себя через 5-15 лет, система 
образования должна реагиро¬ 
вать уже сейчас. 

Для того чтобы сделать 
Россию привлекательной 
для инвестиций (в том числе 
и в сферу малого предпри¬ 
нимательства) и обеспечить 
воспроизводство и развитие 
инновационного потенциа¬ 
ла экономики, потребуется: 

1) формирование адек¬ 
ватной современным техно¬ 
логиям кадровой инфра¬ 
структуры основных отрас¬ 
лей промышленности и сфе¬ 
ры услуг; обновление про¬ 
фессионального обучения, 
повышение его качества и 
соответствия структуре по¬ 
требностей рынка труда; 

2) резкое повышение ка¬ 
чества профессионального 
обучения в области эконо¬ 
мики и управления произ¬ 


водством и смежных "актив¬ 
ных социальных наук" (пра¬ 
во, социология), в том числе 
через введение соответству¬ 
ющего содержания в обшее 
образование. 

Качество человеческого 
капитала будет одним из са¬ 
мых главных препятствий 
для экономического разви¬ 
тия в долгосрочном плане. 
Интеллектуальные профес¬ 
сии становятся массовыми и 
теряют присущую им рань¬ 
ше исключительность. Расту¬ 
щие информационные пото¬ 
ки и высокотехнологичные 
производства требуют не 
исполнителей узкой специ¬ 
ализации, а специалистов с 
базовым уровнем образова¬ 
ния, способных переклю¬ 
читься с одного вида дея¬ 
тельности на другой, с об¬ 
ширными коммуникативны¬ 
ми умениями и навыками. 
Вместе с тем на завершаю¬ 
щих этапах обучения необ¬ 
ходима более точная адапта¬ 
ция системы профессио¬ 
нального обучения к акту¬ 
альным и перспективным 
потребностям рынка труда, 
ориентация на конкретные 
"меню профессиональных 
карьер". 

Модернизация государ¬ 
ства, формирование граж¬ 
данского общества требуют, 
чтобы система обучения 
формировала сознательного 
гражданина, эффективно 
участвующего в демократи¬ 
ческом процессе. Аля реше¬ 
ния этой задачи приоритет¬ 
ными ориентирами для обу¬ 
чения личности, что особен¬ 
но ценно для работников 
малого бизнеса, становятся: 

❖ способность к самооргани¬ 
зации, умение отстаивать 
свои права, участвовать в 
деятельности и создании 
общественных объедине¬ 
ний; 

❖ терпимость к чужому мне¬ 
нию, умение вести диалог, 
искать и находить содер¬ 
жательные компромиссы; 

❖ правовая культура - зна¬ 
ние основополагающих 
правовых норм и умение 
использовать возможно¬ 
сти правовой системы го¬ 
сударства. 
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ВОПРОС-ОТВЕТ _ 

КОНСУЛЬТАЦИИ ПО ПИСЬМАМ ПОАПИСЧИКОВ ЖУРНАЛА 


КАКИЕ КОНКРЕТНО НЕОБХО¬ 
ДИМЫЕ РАБОТЫ НА ПЕРИОД 
ПРОВЕДЕНИЯ ЗАБАСТОВКИ В 
ОРГАНИЗАЦИЯХ ЗДРАВООХРА¬ 
НЕНИЯ НЕПРЕМЕННО ОБЯЗА¬ 
НЫ ОКАЗЫВАТЬСЯ НАСЕЛЕ¬ 
НИЮ АМБУЛАТОРНО-ПОЛИ¬ 
КЛИНИЧЕСКОЙ ПОМОШЬЮ И 

стлиионАРной мЕдииинс- 
кой помощью? 

Малахова М.Д., 
г. Новосибирск 


В соответствии со статьей 
412 Трудового Кодекса Россий¬ 
ской Федерации и Постановле¬ 
нием Правительства Российс¬ 
кой Федерации от 17.12.2002 г. 
1 90 "О порядке разработки и 

утверждения Перечня миниму¬ 
ма необходимых работ (услуг) 
в отрасли (подотрасли) эконо¬ 
мики, обеспечиваемых в пери¬ 
од проведения забастовок в 
организациях, филиалах и пред¬ 
ставительствах", Министерство 
здравоохранения Российской 
Федерации своим приказом от 
25 июля 2003 г. 1 326 утверди¬ 

ло Перечень минимума необхо¬ 
димых работ (услуг) на период 
проведения забастовки в орга¬ 
низациях здравоохранения. 

Перечень (Приложение к 
приказу Минздрава России от 
25 июля 2003 г. 1 326) включа¬ 

ет следующий минимум работ 
(услуг): 

I. По амбулаторно-поликли¬ 
нической помоши: 

1) Амбулаторно-поликли¬ 
ническая медицинская помощь 
взрослому и детскому населе¬ 
нию оказывается медицинским 
персоналом лечебно-профи¬ 
лактических учреждений в ре¬ 
жиме выходного дня (по графи¬ 
ку) с осуществлением: 

• приема, диагностики, 
оказания экстренной амбула¬ 
торной медицинской помощи; 

• направления больных, 
нуждающихся в экстренной по¬ 
мощи, на госпитализацию; 


• выдачи рецептов на ле¬ 
карственные средства по жиз¬ 
ненным показаниям, в том чис¬ 
ле на наркотические, противо- 
астматические, противодиабе- 
тические и другие препараты; 

• выдачи препаратов на 
льготных условиях по жизнен¬ 
ным показаниям; 

• выдачи справок о смерти; 

• медицинских процедур 
по жизненным показаниям на 
дому больным с хроническими 
заболеваниями. 

2) Прием населения, нуж¬ 
дающегося в неотложной помо¬ 
щи, осуществляется как при оч¬ 
ном обращении, так и по теле¬ 
фону. 

II. По стационарной меди¬ 
цинской помощи: 

1) Все структурные подраз¬ 
деления стационара работают в 
режиме выходного дня (по гра¬ 
фику) с обеспечением квалифи¬ 
цированной и специализиро¬ 
ванной медицинской помощи 
при состояниях, угрожающих 
жизни и здоровью. 

2) Госпитализация больных 
осуществляется только по жиз¬ 
ненным показаниям для оказа¬ 
ния экстренной медицинской 
помощи (лица, не нуждающиеся 
в оказании экстренной медицин¬ 
ской помощи по жизненным 
показаниям, в период проведе¬ 
ния забастовки переводятся на 
амбулаторное лечение). 

В каждом учреждении здра¬ 
воохранения с момента начала 
подготовки к забастовке долж¬ 
но быть вывешено сообщение о 
предполагаемом режиме рабо¬ 
ты. Аналогичные сообщения до¬ 
водятся до населения через сред¬ 
ства массовой информации. 

Работники, решившие при¬ 
нять участие в забастовке, но 
направленные выполнять мини¬ 
мум необходимых работ (услуг), 
пользуются гарантиями, предус¬ 
мотренными ст. 414 Трудового 
кодекса РФ. Их труд оплачива¬ 
ется в соответствии с законода¬ 
тельством о труде, коллектив¬ 
ным договором, соглашением. 


Невыполнение положений 
Трудового кодекса РФ об обес¬ 
печении минимума работ (ус¬ 
луг) в установленном для конк¬ 
ретного случая размере влечет 
для работников серьезные от¬ 
рицательные последствия, а 
сама забастовка в данном слу¬ 
чае может быть признана неза¬ 
конной. 


В ЧЕМ ЗАКЛЮЧАЮТСЯ ОСО¬ 
БЕННОСТИ РЕЖИМА РАБОЧЕГО 
ВРЕМЕНИ И ВРЕМЕНИ ОТДЫХА 
РАБОТНИКОВ СВЯЗИ, РАБОТА¬ 
ЮЩИХ В ОСОБЫХ УСЛОВИЯХ? 

Павлов Н.В., 
г. Саратов 

8 сентября 2003 г. приказом 
1 112 Министерство Российс¬ 

кой Федерации по связи и ин¬ 
форматизации утвердило Поло¬ 
жение "Об особенностях режи¬ 
ма рабочего времени и време¬ 
ни отдыха работников связи, 
имеющих особый характер ра¬ 
боты", действие которого может 
быть распространено полнос¬ 
тью или частично на работни¬ 
ков цехов, служб, участков и 
других подразделений связи, 
непосредственно занятых экс¬ 
плуатационно-техническим об¬ 
служиванием средств связи или 
предоставлением услуг связи. 

Согласно настоящему Поло¬ 
жению, работникам, непосред¬ 
ственно связанным с обслужи¬ 
ванием населения, а также при 
производстве работ, интенсив¬ 
ность которых неодинакова в 
течение рабочего дня (смены) 
может устанавливаться разде¬ 
ленный на части рабочий день 
в соответствии со статьей 105 
Трудового кодекса РФ. 

В организациях связи, а так¬ 
же в отдельных производствах, 
цехах, участках, отделениях и на 
некоторых видах работ, где по 
условиям производства (работы) 
не может быть соблюдена уста¬ 
новленная для данной категории 
работников ежедневная или еже- 


ЯНВДРЬ 2004 


63 














ТРУДОВЫЕ КОНСУЛЬТАЦИИ 


недельная продолжительность 
рабочего времени, допускается 
введение суммированного учета 
рабочего времени за периоды от 
одного до трех месяцев с тем, 
чтобы продолжительность рабо¬ 
чего времени за учетный период 
не превышала нормального чис¬ 
ла рабочих часов. Что касается 
порядка введения суммирован¬ 
ного учета рабочего времени, то 
он устанавливается правилами 
внутреннего распорядка органи¬ 
зации. 

Помимо привлечения к 
сверхурочным работам в соот¬ 
ветствии со статьей 99 Трудо¬ 
вого кодекса РФ, применение 
сверхурочных работ в органи¬ 
зациях связи допускается в сле¬ 
дующих случаях: 

а) при производстве нео¬ 
тложных работ по ликвидации 
аварий на линиях связи и стан¬ 
ционном оборудовании; 

б) при производстве работ 
по перевозке и доставке почты 
и периодической печати в слу¬ 
чаях опоздания железнодорож¬ 
ного, воздушного, морского, 
речного и автомобильного 
транспорта или несвоевремен¬ 
ной подачи периодической пе¬ 
чати издательствами; 

в) при обработке повышен¬ 
ного телефонного, телеграфно¬ 
го и почтового обменов нака¬ 
нуне праздничных дней (1,2 и 7 
января, 23 февраля, 8 марта, 1, 
2 и 9 мая, 12 июня, 7 ноября и 
12 декабря); 

г) при обработке заказов на 
периодическую печать в пери¬ 
од подписной кампании; 

д) при внеплановой достав¬ 
ке пенсий. 

Согласно ст. 99 ТК РФ при¬ 
влечение к сверхурочным рабо¬ 
там в указанных исключительных 
случаях допускается с письмен¬ 
ного согласия работника и с уче¬ 
том мнения выборного профсо¬ 
юзного органа организации. 

Сверхурочные работы не 
должны превышать для каждо¬ 
го работника четырех часов в 
течение двух дней подряд и 120 
часов в год, а их оплата произ¬ 
водится в соответствии со ста¬ 
тьей 1 52 ТК РФ. 

Для работающих посменно 
составляются графики сменно¬ 
сти (не менее чем на месяц). Со¬ 
ставляя графики сменности, ра¬ 
ботодатель должен учитывать 


мнение представительного орга¬ 
на работников, а после их со¬ 
ставления обязан довести гра¬ 
фики сменности до сведения 
работников не позднее чем за 
месяц до их введения в действие. 

На работодателе лежит обя¬ 
занность обеспечить отработку 
работником суммарного количе¬ 
ства рабочих часов в течение со¬ 
ответствующих учетных периодов. 

Вызов работников на место 
выполнения работы вне их рабо¬ 
чего времени или вне графиков 
сменности, а также в установлен¬ 
ные дни отдыха или в нерабочие 
праздничные дни допускается 
только в исключительных случа¬ 
ях и с письменного согласия ра¬ 
ботников: 

■ для предотвращения про¬ 
изводственной аварии,катастро¬ 
фы, устранения последствий 
производственной аварии, ката¬ 
строфы либо стихийного бед¬ 
ствия; 

■ для предотвращения не¬ 
счастных случаев, уничтожения 
или порчи имущества; 

■ для выполнения заранее 
непредвиденных работ, от сроч¬ 
ного выполнения которых зави¬ 
сит в дельнейшем нормальная 
работа организации в целом или 
ее отдельных подразделений. 

В других случаях, в том чис¬ 
ле для замены заболевшего ра¬ 
ботника, привлечение к работе 
в выходные и нерабочие празд¬ 
ничные дни допускается с пись¬ 
менного согласия работника и 
с учетом мнения выборного 
профсоюзного органа органи¬ 
зации связи. 

При непрерывной кругло¬ 
суточной работе средств связи 
продолжительность работы в 
ночное время уравнивается с 
продолжительностью работы в 
дневное время, когда это необ¬ 
ходимо по условиям труда. 

При сменной работе каждая 
группа работников должна про¬ 
изводить работу в течение уста¬ 
новленной продолжительности 
рабочего времени в соответ¬ 
ствии с графиком сменности. 

Аля работников, которые 
работают посменно, а также для 
работников, у которых рабочий 
день разделен на части, продол¬ 
жительность еженедельного 
непрерывного отдыха может 
быть более 42 часов и может 
быть сокрашена до 24 часов. Но 


за учетный период (месяц, квар¬ 
тал) продолжительность ежене¬ 
дельного непрерывного отдыха 
должна быть не менее 42 часов. 


ВОЗМОЖНО ЛИ В ПОРЯДКЕ 
ИСКЛЮЧЕНИЯ ПРИВЛЕЧЕНИЕ К 
СВЕРХУРОЧНОЙ РАБОТЕ, Л ТАК¬ 
ЖЕ РАБОТЕ В ВЫХОДНЫЕ ДНИ 
НЕСОВЕРШЕННОЛЕТНИХ РА¬ 
БОТНИКОВ В ВОЗРАСТЕ ДО 18 
ЛЕТ? 

Крупнов Н.В., 
г. Самара 

Статья 268 Трудового Кодек¬ 
са РФ запрещает направление 
в служебные командировки, 
привлечение к сверхурочной 
работе, работе в ночное время, 
в выходные и нерабочие празд¬ 
ничные дни работников в воз¬ 
расте до восемнадцати лет. Дан¬ 
ный запрет действует, даже если 
они дали свое согласие на та¬ 
кой режим работы. Исключение 
предусмотрено ст. 268 только 
для творческих работников 
средств массовой информации, 
организаций кинематографии, 
театров, театральных и концер¬ 
тных организаций, цирков и 
иных лиц, участвующих в созда¬ 
нии и (или) исполнении произ¬ 
ведений и профессиональных 
спортсменов, на которых ука¬ 
занные запрещения не распро¬ 
страняются. Эти категории ра¬ 
ботников должны быть включе¬ 
ны в специальный перечень, 
утверждаемый Правительством 
Российской Федерации с уче¬ 
том мнения Российской трех¬ 
сторонней комиссии по регу¬ 
лированию социально-трудо¬ 
вых отношений. 

До утверждения специаль¬ 
ного перечня профессий на¬ 
правлять несовершеннолетних 
в служебные командировки, 
привлекать к сверхурочным ра¬ 
ботам, работе в ночное время, 
в выходные и нерабочие празд¬ 
ничные дни неправомерно. 


КАКИМ ОБРАЗОМ РАБОТНИ¬ 
КУ МОЖЕТ БЫТЬ УСТАНОВАЕНО 
НЕПОАНОЕ РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ И 
В ЧЕМ ОТАИЧИЕ ТЕРМИНА "НЕ¬ 
ПОЛНЫЙ РАБОЧИЙ ДЕНЬ" ОТ 
ТЕРМИНА “НЕПОЛНАЯ РАБО¬ 
ЧАЯ НЕДЕЛЯ"? 

Воронина С.В., 
г. Курск 
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В соответствии со ст. 93 Тру¬ 
дового кодекса РФ по соглаше¬ 
нию между работником и ра¬ 
ботодателем может быть уста¬ 
новлено неполное рабочее вре¬ 
мя, т.е. работа неполный рабо¬ 
чий день или работа неполную 
рабочую неделю. Так, режим 
работы по соглашению сторон 
может быть установлен как при 
приеме на работу, так и впос¬ 
ледствии. 

При неполном рабочем дне 
уменьшается количество часов 
работы в день по сравнению с 
тем, что установлено в данной 
организации распорядком или 
графиком для этой категории 
работников (не 8, а 6 часов). 

При неполной рабочей не¬ 
деле устанавливается меньшее 
количество рабочих дней в не¬ 
делю (не 5 или 6, а 3 или 4 дня). 

По соглашению сторон ра¬ 
ботнику может быть установле¬ 
на неполная рабочая неделя с 
неполным рабочим днем (на¬ 
пример, 3 рабочих дня в неде¬ 
лю с 4-часовым рабочим днем). 

При неполном рабочем 
времени оплата труда произво¬ 
дится пропорционально отра¬ 
ботанному времени, а при 
сдельной оплате - в зависимос¬ 
ти от выработки данного работ¬ 
ника (ч. 2 ст. 93 ТК). 

Законодательство не огра¬ 
ничивает круг лиц, в отношении 
которых допускается работа на 
условиях неполного рабочего 
времени. Однако в ряде случа¬ 
ев работодатель обязан уста¬ 
навливать по просьбе работни¬ 
ка неполный рабочий день или 
неполную рабочую неделю: 

■ беременной женщине; 

■ одному из родителей 
(опекуну, попечителю), имею¬ 
щим ребенка в возрасте до 14 
лет (ребенка-инвалида до 18 
лет), а также лица, осуществля¬ 
ющего уход за больным членом 
семьи в соответствии с меди¬ 
цинским заключением. 

Кроме этих категорий лиц 
работодатель обязан устанав¬ 
ливать неполное рабочее вре¬ 
мя по просьбе инвалида, если 
такой режим необходим ему в 
соответствии с индивидуальной 
программой реабилитации, ко¬ 
торая обязательна для исполне¬ 
ния всеми организациями неза¬ 
висимо от их организационно¬ 
правовых форм. 


Отказ работодателя удов¬ 
летворить такую просьбу ра¬ 
ботника может быть обжалован 
в органы по рассмотрению тру¬ 
довых споров. 

Необходимо также иметь в 
виду, что в трудовых книжках 
отметка о работе с неполным 
рабочим временем не делается. 

Неполное рабочее время 
может быть установлено не 
только по просьбе работника и 
в его интересах, но и по иници¬ 
ативе работодателя. 

В соответствии с ч. 5 ст. 73 
ТК РФ работодатель в случае, 
если изменение организацион¬ 
ных или технологических усло¬ 
вий труда может повлечь мас¬ 
совое увольнение работников, 
вправе, с учетом мнения вы¬ 
борного профсоюзного органа 
организации, вводить режим 
неполного рабочего времени, 
но только на срок, не превыша¬ 
ющий 6 месяцев. 

Режим неполного рабочего 
времени не влияет на продолжи¬ 
тельность основного ежегодно¬ 
го отпуска, на исчисление ста¬ 
жа, на объем гарантированных 
трудовым законодательством 
прав работника. Вместе с тем 
следует знать, что дополнитель¬ 
ный отпуск, который предостав¬ 
ляется в связи с выполняемой 
работой, будет дан работнику 
пропорционально отработан¬ 
ному времени. 

Отпуска работникам с не¬ 
полным рабочим временем так¬ 
же будут оплачены в меньшем 
размере, чем работникам, име¬ 
ющим нормальную продолжи¬ 
тельность рабочего времени, 
ибо средний заработок за вре¬ 
мя отпуска исчисляется из полу¬ 
чаемой заработной платы, а она 
выплачивается работникам с 
неполным рабочим временем 
пропорционально отработан¬ 
ному времени, следовательно, в 
меньшем, чем полностью отра¬ 
ботавшим норматив рабочего 
времени работникам, размере. 


КАКОВ ОБШИЙ РАЗМЕР ВСЕХ 
УДЕРЖАНИЙ ПРИ КАЖДОЙ ВЫП¬ 
ЛАТЕ ЗАРАБОТНОЙ ПААТЫ И НА 
КАКИЕ ДЕНЕЖНЫЕ СУММЫ РА¬ 
БОТОДАТЕЛЬ НЕ ИМЕЕТ ПРАВА 
ОБРАЩАТЬ ВЗЫСКАНИЕ? 

Новикова В.С., 
г. Рязань 


Согласно ст. 138 Трудового 
кодекса РФ обший размер всех 
удержаний из заработной платы 
работника, производимых рабо¬ 
тодателем, не могут превышать 
20 процентов, а в случаях, кото¬ 
рые предусмотрены федеральны¬ 
ми законами, - 50 процентов за¬ 
работной платы. (См. Федераль¬ 
ный закон от 21 июля 1997 г. "Об 
исполнительном производстве".) 

В соответствии с ч. 4 ст. 138 
взыскание не может быть об¬ 
ращено на денежные суммы, 
выплачиваемые: 

▲ для возмещения вреда, 
причиненного здоровью, а так¬ 
же для возмещения вреда ли¬ 
цам, понесшим ушерб в резуль¬ 
тате смерти кормильца; 

А лицам, получившим уве¬ 
чья (ранения, травмы, контузии) 
при исполнении ими служеб¬ 
ных обязанностей или членами 
их семей в случае гибели (смер¬ 
ти) указанных лиц; 

А для поддержки семьи в 
связи с рождением ребенка, 
многодетным матерям, одино¬ 
кой матери или отцу, воспиты¬ 
вающему ребенка без матери; 

А на содержание несовер¬ 
шеннолетних детей в период 
розыска их родителей, пенсио¬ 
нерам и инвалидам 1 группы по 
уходу за ними, потерпевшим на 
дополнительное питание, сана¬ 
торно-курортное лечение, про¬ 
тезирование и расходы по ухо¬ 
ду за ними в случае причинения 
вреда здоровью, по алиментным 
обязательствам; 

А за работу с вредными ус¬ 
ловиями труда или в экстремаль¬ 
ных ситуациях, а также гражда¬ 
нам, подвергшимся радиации 
вследствие катастроф, аварий на 
АЭС и в иных случаях, установ¬ 
ленных законодательством Рос¬ 
сийской Федерации; 

А для оказания поддержки 
в связи с рождением ребенка, со 
смертью родных, с регистраци¬ 
ей брака по решениям организа¬ 
ций за счет собственных средств; 

А на выходное пособие, 
выплачиваемое при увольнении 
работника. 

Данный перечень видов вып¬ 
лат, на которые не могут быть 
обращены взыскания, установ¬ 
лены статьей 69 Федерального 
закона от 21.07.1997 г. 1 119- 
ФЗ "Об исполнительном произ¬ 
водстве". 
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НА НАШЕМ ПРЕДПРИЯТИИ 
ЗАКРЫЛИ СТОЛОВУЮ, В КОТО¬ 
РОЙ ПИТАЛОСЬ БОЛЬШИН¬ 
СТВО РАБОТНИКОВ. ОТКРЫВАТЬ 
ВНОВЬ СТОЛОВУЮ РУКОВОД¬ 
СТВО ОТКАЗАЛОСЬ, И ВОТ ПО¬ 
ЧТИ ГОД, КАК ПРИХОДИТСЯ ПИ¬ 
ТАТЬСЯ В ТЕЧЕНИЕ ВСЕГО ДНЯ 
ДОМАШНИМИ БУТЕРБРОДА¬ 
МИ. КАКИЕ ПРАВА ИМЕЮТ РА¬ 
БОТНИКИ ДЛЯ ВОССТАНОВЛЕ¬ 
НИЯ НОРМАЛЬНОГО ПИТАНИЯ 
НА ПРЕДПРИЯТИИ? 

Седова Н.В., 
г. Челябинск 


Согласно ст. 22 Трудового 
кодекса РФ работодатель обязан 
"обеспечивать бытовые нужды 
работников, связанные с испол¬ 
нением ими трудовых обязанно¬ 
стей". 

При заключении коллектив¬ 
ного договора между работни¬ 
ками и работодателем в липе их 
представителей, в соответствии 
со ст. 41 ТК РФ, необходимо 
включить в содержание коллек¬ 
тивного договора, наряду с дру¬ 
гим пунктами по улучшению ус¬ 
ловий труда в организации, спе¬ 
циально пункт об открытии сто¬ 
ловой для работников с указа¬ 
нием конкретного срока и ответ¬ 
ственных за выполнение этого 
обязательства лиц. 

Во многих странах за рубе¬ 
жом уже давно установили, что 
полноценное питание значи¬ 
тельно повышает производи¬ 
тельность труда, а значит, влия¬ 
ет на прибыль. В этих странах 
разработана специальная систе¬ 
ма "чеки-питание". 

Имея такие чеки, работни¬ 
ки могут питаться как у себя на 
предприятии, так и в обшепите. 

Во Франции, например, та¬ 
кая система "чеки-питание" дей¬ 
ствует с 1 967 года. Ею охваче¬ 
но более двух миллионов ра¬ 
ботников, и такие чеки исполь¬ 
зуются в 140 тысячах рестора¬ 
нов и кафетериев. 

В настоящее время введени¬ 
ем подобной системы в Россий¬ 
ской Федерации занимается 
Российская трехсторонняя ко¬ 
миссия по регулированию со¬ 
циально-трудовых отношений. 

В Ч. 4 СТАТЬИ 70 ТРУДОВОГО 
КОДЕКСА РФ ДАН ПЕРЕЧЕНЬ КА¬ 
ТЕГОРИЙ АИІІ, КОТОРЫМ НЕ УС¬ 
ТАНАВЛИВАЕТСЯ ИСПЫТАНИЕ 
ПРИ ПРИЕМЕ НА РАБОТУ. СЛЕ¬ 


ДУЕТ ЛИ ПОНИМАТЬ РЕДАК¬ 
ЦИЮ ПЯТОГО АБЗАЦА ЧАСТИ 4 
СТАТЬИ 70 ТАК, ЧТО НЕ УСТАНОВ¬ 
ЛЕНО ВРЕМЯ ДЕЙСТВИЯ ДАННО¬ 
ГО ПОЛОЖЕНИЯ, Т.Е. ЛИЦАМ, 
ОКОНЧИВШИМ ОБРАЗОВАТЕЛЬ¬ 
НЫЕ УЧРЕЖДЕНИЯ И ПОСТУ¬ 
ПИВШИМ ВПЕРВЫЕ НА РАБОТУ 
ПО ПОЛУЧЕННОЙ СПЕЦИАЛЬ¬ 
НОСТИ, ДАЖЕ ЧЕРЕЗ НЕСКОЛЬ¬ 
КО ЛЕТ ПО ОКОНЧАНИИ ОБРА¬ 
ЗОВАТЕЛЬНОГО УЧРЕЖДЕНИЯ 
ИСПЫТАНИЕ ПРИ ПРИЕМЕ НА 
РАБОТУ НЕ УСТАНАВЛИВАЕТСЯ? 

Волков М.Н., 
г. Казань 


Действительно, часть 4 ст. 
70 ТК РФ определяет только 
категорию лиц, для которых не 
может быть установлено испы¬ 
тание при приеме на работу, и, 
в частности, выпускникам обра¬ 
зовательных учреждений на¬ 
чального, среднего и высшего 
профессионального образова¬ 
ния испытательный срок не ус¬ 
танавливается в том случае, 
если они поступают впервые и 
если эта работа по специально¬ 
сти, полученной ими в образо¬ 
вательном учреждении. 

Постановлением Государ¬ 
ственной Думы Федерального 
собрания РФ от 20 июня 2003 
г. 3 4253-111 ГД в первом чтении 
принят проект Федерального 
закона в 329663-3 "О внесении 
изменений и дополнений в Тру¬ 
довой кодекс Российской Фе¬ 
дерации". 

В соответствии с этим про¬ 
ектом предполагается внести 
существенные уточнения и до¬ 
полнения в часть 4 ст. 70 Трудо¬ 
вого кодекса, а именно, изло¬ 
жить абзац пятый в следующей 
редакции: "...испытание не ус¬ 
танавливается для лиц, окончив¬ 
ших имеющие государственную 
аккредитацию образовательные 
учреждения начального, средне¬ 
го и высшего профессионально¬ 
го образования и впервые по¬ 
ступающих на работу по полу¬ 
ченной специальности в течение 
года со дня окончания учебно¬ 
го заведения". 


КАКОВЫ В НАСТОЯЩЕЕ ВРЕ¬ 
МЯ НОРМЫ И УСАОВИЯ БЕС¬ 
ПЛАТНОЙ ВЫДАЧИ МОАОКА 
РАБОТНИКАМ, КОТОРЫЕ ЗАНЯ¬ 
ТЫ НА РАБОТАХ С ВРЕДНЫМИ 
УСЛОВИЯМИ ТРУДА? 

Комарова М.Д., 
г. Пенза 


31 марта 2003 г. постанов¬ 
лением 1 13 Министерство 

труда и социального развития 
РФ утвердило нормы и условия 
бесплатной выдачи молока или 
других равноценных пищевых 
продуктов работникам, заня¬ 
тым на работах с вредными ус¬ 
ловиями труда. 

Согласно ст. 222 Трудового 
кодекса РФ на работах с вред¬ 
ными условиями труда работни¬ 
кам выдаются бесплатно по ус¬ 
тановленным нормам молоко 
или другие равноценные пище¬ 
вые продукты. 

В соответствии с Приложени¬ 
ем к постановлению Минтруда 
России от 31 марта 2003 г. 1 13: 

1. Норма бесплатной выда¬ 
чи молока составляет 0,5 литра 
за смену независимо от ее про¬ 
должительности. 

2. Бесплатная выдача моло¬ 
ка или других равноценных пи¬ 
щевых продуктов производится 
работникам в дни фактической 
занятости на работах, связанных 
с наличием на рабочем месте 
производственных факторов, 
предусмотренных Перечнем 
вредных производственных фак¬ 
торов, при воздействии которых 
в профилактических целях реко¬ 
мендуется употребление молока 
или других равноценных пище¬ 
вых продуктов, утверждаемым 
Министерством здравоохране¬ 
ния Российской Федерации. 

3. Выдача и употребление 
молока должны осуществлять¬ 
ся в буфетах, столовых или в 
специально оборудованных в 
соответствии с санитарно-гиги¬ 
еническими требованиями по¬ 
мещениях, утвержденными в 
установленном порядке. 

4. Не допускается замена 
молока денежной компенсаци¬ 
ей, замена его другими продук¬ 
тами, кроме равноценных, пре¬ 
дусмотренных нормами бесплат¬ 
ной выдачи равноценных пище¬ 
вых продуктов, которые могут 
выдаваться работникам вместо 
молока, перечень которых согла¬ 
сован с Министерством здраво¬ 
охранения Российской Федера¬ 
ции, а также выдача молока за 
одну или несколько смен вперед, 
равно как и за прошедшие сме¬ 
ны, и отпуск его на дом. 

5. Работникам, получаю¬ 
щим бесплатно лечебно-про¬ 
филактическое питание в связи 
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с особо вредными условиями 
труда, молоко не выдается. 

6. При обеспечении безо¬ 
пасных условий труда работо¬ 
датель принимает решение о 
прекращении бесплатной выда¬ 
чи молока с учетом мнения 
профсоюзного органа или ино¬ 
го уполномоченного работни¬ 
ками органа. 

7. Все остальные вопросы, 
которые могут быть связаны с 
бесплатной выдачей молока 
работникам, занятым на рабо¬ 
тах с вредными условиями тру¬ 
да, решаются работодателями 
самостоятельно. 


ПРАВОМЕРНО ЛИ ПРИ РАС¬ 
ЧЕТЕ ОПЛАТЫ БОЛЬНИЧНОГО 
АИСТА ПО ВРЕМЕННОЙ НЕТРУ¬ 
ДОСПОСОБНОСТИ ВКЛЮЧЕ¬ 
НИЕ В УЧИТЫВАЕМУЮ СУММУ 
ЗАРАБОТНОЙ ПААТЫ ПОЛУ¬ 
ТОРНОЙ СТАВКИ ЗАРАБОТНОЙ 
ПААТЫ, ПОЛУЧАЕМОЙ РАБОТ¬ 
НИКОМ, РАБОТАЮЩИМ В ДАН¬ 
НОЙ ОРГАНИЗАЦИИ ЕЩЕ И ПО 
СОВМЕСТИТЕЛЬСТВУ? 

Орлова М.Д., 
г. Орел 

Расчет суммы пособия по 
временной нетрудоспособнос¬ 
ти производится в настоящее 
время в соответствии с "Основ¬ 
ными условиями обеспечения 
пособиями по государственно¬ 
му социальному страхованию", 
утвержденными постановлени¬ 
ем Совмина СССР и В1_1СПС от 


23 февраля 1984 года 1 191 (в 

редакции изменений и допол¬ 
нений), а также "Положением о 
порядке обеспечения пособи¬ 
ями по государственному соци¬ 
альному страхованию", утверж¬ 
денным постановлением Пре¬ 
зидиума ВПСПС от 12 ноября 
1984 года 1 13-6 (в редакции 

изменений и дополнений). 

Правомерность применения 
перечисленных выше норматив¬ 
ных актов после введения в дей¬ 
ствие Трудового кодекса РФ под¬ 
тверждена письмом ФСС РФ от 
5 мая 2003 года 1 02-18/05-2788 
"О Положении об особенностях 
исчисления средней заработной 
платы". 

Согласно пункту 68 Положе¬ 
ния о порядке обеспечения по¬ 
собиями по государственному 
социальному страхованию в 
фактическом заработке, из ко¬ 
торого исчисляются пособия по 
временной нетрудоспособнос¬ 
ти, учитываются все виды зара¬ 
ботной платы, на которые по 
действующим правилам начис¬ 
ляются взносы на социальное 
страхование, включая доплаты за 
совмещение профессий (долж¬ 
ностей), в том числе выполняе¬ 
мые в течение установленной 
законодательством продолжи¬ 
тельности рабочего дня (рабо¬ 
чей смены) обязанности времен¬ 
но отсутствующего работника, 
расширение зон обслуживания 
или увеличения объема работы, 


а также доплаты за руководство 
бригадой, производственной 
практикой, обучение учеников 
на производстве. 

В сумму заработка, из кото¬ 
рого исчисляются пособия по 
временной нетрудоспособнос¬ 
ти, не включаются: заработная 
плата за работу, произведенную 
в сверхурочное время, включая 
и доплату за эту работу, а также 
оплата за работу по совмести¬ 
тельству как на другом пред¬ 
приятии, так и по месту основ¬ 
ной работы, доплата за работу, 
не входящую в обязанности ра¬ 
бочего или служащего по ос¬ 
новной работе. 

Не включение в перечень 
учитываемых выплат оплаты за 
работу по совместительству 
подтверждено решением Вер¬ 
ховного Суда РФ от 27 ноября 
2002 года 1 2 КП И 02-1 362. 

Из этого положения исклю¬ 
чение в настоящее время состав¬ 
ляют только работники, не по¬ 
лучающие по основной штатной 
работе полного должного окла¬ 
да, а также учителя, преподава¬ 
тели и воспитатели, работающие 
в школах, средних специальных, 
профессионально-технических 
и других учебных заведениях. 

Следовательно, в тех случаях, 
когда вопрос решается не в от¬ 
ношении педагогических работ¬ 
ников, расчет пособия, исходя из 
1,5 ставки заработной платы ра¬ 
ботника, будет не правомерным. 


Т.О. Соломанилина 

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУАЫУРА КОМПАНИИ 

/И: ООО "Журнал "Управление персоналом", 2003. - 456 с. 

Сейчас в России наблюдается значительное усиление интереса к вопросам культуры организации не 
только со стороны ученых и исследователей, но и со стороны основателей бизнеса и руководителей компа¬ 
ний, что следует отнести к одним из позитивнейших моментов нашего времени. 

Еше Альберт Камю утверждал, что в мире параллельно силе смерти и силе принуждения есть еще одна 
огромная движущая сила, несущая в себе уверенность, и ее имя - культура. 

Культура объединяет все виды деятельности и все взаимоотношения внутри фирмы, делая коллектив 
сплоченным и производительным. Она создает внешний образ организации, формирует ее имидж, опре¬ 
деляет характер отношений с поставщиками, клиентами и партнерами. Культура помогает концентриро¬ 
вать усилия на главных стратегических направлениях, определяемых в соответствии с основным предназ¬ 
начением компании - ее миссией. Пожалуй, трудно найти компанию, которая не хотела бы обладать 
сильной организационной культурой. Только сильная культура способна создать то «социально-экономическое поле», которое 
обеспечит наивысшую производительность, успешность компании и приверженность ей сотрудников. 

Однако одного желания мало. Культурой нужно заниматься не менее серьезно, чем любыми другими аспектами деятельности 
компании. Необходимо уметь грамотно осуществлять диагностику культуры. Определять направления ее движения, анализировать 
факторы, оказывающие на нее наибольшее воздействие, осуществлять корректировку тех или иных элементов и параметров культуры. 

Культура относится к субъективно-объективным категориям, в значительной степени зависящим от нашего восприятия, эмоци¬ 
ональных оценок, уровня интеллектуальной зрелости, воспитания. Ее нельзя искусственно навязать, но ею можно и нужно умело 
управлять. Данная работа как раз и призвана помочь менеджерам и руководителям грамотно анализировать, формировать и 
перестраивать организационную культуру в своих компаниях. 

Заказ книг: почтовый адрес: 117036, Москва, а/я 10; е-таіі: рег50паІ@геаІпе1.ш; 
тел.: 976-20-17. ѵѵѵѵѵѵ.ТОР-РЕНБОЫАЕ.ги 


Оггдми.чяцгіОИИ*и 

КУЛИКА 

КОМПАНИИ 






ЯНВАРЬ 2004 


6 7 
















МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ 


1/2004 


II 


Учитывая пожелания работников отлелов полготовки и переполготовки калров прелприятий, в целях оказания прак¬ 
тической помощи организациям всех форм собственности, релколлегия публикует Метолические рекоменлании по 
организации внутрипроизволственного обучения персонала с приложениями к ним, а также лва Типовых ученических 
логовора и лва Положения: об отлеле профессионального развития персонала и о полготовке персонала акционерного 
общества. 


МИНИСТЕРСТВО ТРУДА И СОЦИАЛЬНОГО РАЗВИТИЯ 
РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 

МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ 
ПО ОРГАНИЗАЦИИ ВНУТРИПРОИЗВОДСТВЕННОГО 

ОБУЧЕНИЯ ПЕРСОНАЛА 


I. ОБШИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 


Методические рекомендации подготовлены в соответ¬ 
ствии с планом мероприятий Минтруда России по реализа¬ 
ции Генерального соглашения между общероссийскими 
объединениями профсоюзов, общероссийскими объедине¬ 
ниями работодателей и Правительства Российской Федера¬ 
ции на 2002-2004 годы. При разработке Методических ре¬ 
комендаций учтены основные положения международных 
стандартов 150/015 1001:98 и І5О/С02 9004:2000, в части 
требований к компетенции персонала и организации про¬ 
фессионального обучения, основные положения Програм¬ 
мы социально-экономического развития Российской Феде¬ 
рации на среднесрочную перспективу (2003-2005 годы), ут¬ 
вержденной распоряжением Правительства РФ от 15 авгус¬ 
та 2003 г. 1 1163-р и Трудового кодекса Российской Феде¬ 
рации 1 197-ФЗ, введенного в действие с 1 февраля 2002 г. 

Методические рекомендации по организации внутри¬ 
производственного обучения (далее - Методические реко¬ 
мендации) подготовлены в целях оказания помощи органи¬ 
зациям всех организационно-правовых форм и форм соб¬ 
ственности в проведении работы по организации внутри¬ 
производственного обучения персонала на производстве, 
более эффективному использованию кадрового потенциа¬ 
ла организаций. 

Организация внутрипроизводственного обучения пер¬ 
сонала есть комплекс социально-экономических, органи¬ 
зационно-хозяйственных, нормативно-правовых и других 
мероприятий, увязанных по ресурсам, исполнителям, сро¬ 
кам реализации и направленных на формирование благо¬ 
приятных условий для внутрипроизводственного обучения 
персонала в организациях, повышение инвестиционной 
привлекательности организаций и их конкурентоспособ¬ 
ности, а также социальную поддержку высвобождаемых ра¬ 
ботников. 

Разработка и проведение внутрипроизводственного 
обучения предполагает консолидацию усилий работодате¬ 
лей, профессиональных союзов, органов местного самоуп¬ 
равления и самих работников в целях повышения компе¬ 
тентности персонала и их квалификационного уровня. 

Результатом этого должна быть разработка планов (про¬ 
грамм) внутрипроизводственного обучения, то есть обес¬ 
печение работников соответствующими знаниями, вместе 
с навыками и опытом, ведущим к компетенции. 


Планы обучения должны включать: 

• задачи обучения; 

• обучающие программы и методы; 

• необходимые ресурсы обучения; 

• определение необходимой поддержки; 

• оценку обучения в границах увеличенной компетенции 
людей. 

Планы внутрипроизводственного обучения могут быть 
долгосрочными, среднесрочными и краткосрочными. В ус¬ 
ловиях нестабильности экономики целесообразно ориен¬ 
тироваться на разработку среднесрочных программ (2-3 
года) с ежегодной их корректировкой и учетом итогов реа¬ 
лизации программных мероприятий за прошедший год. 

При разработке плана следует придерживаться ряда 
важнейших принципов: 

■ комплексного подхода к решению проблем внутрипро¬ 
изводственного обучения персонала и регулирования 
рынка труда, который предусматривает учет всех факто¬ 
ров (экономических, социальных, демографических и 
других), способствующих наиболее эффективному и 
полному использованию работников по полученной ква¬ 
лификации, обеспечению выпуска высококачественной 
и конкурентоспособной продукции и оказанию каче¬ 
ственных услуг; 

■ приоритета активных действий в управлении персона¬ 
лом и его внутрипроизводственном обучении, улучше¬ 
ние условий и оплаты труда работников, совершенство¬ 
вание кадрового потенциала организаций; 

■ эффективного использования всех средств, в том числе фи¬ 
нансовых, направляемых на разработку и реализацию пла¬ 
нов внутрипроизводственного обучения, и минимизации 
всех затрат, связанных с профессиональным обучением. 


II. ЭТАПЫ РАЗРАБОТКИ И РЕАЛИЗАЦИИ ПЛАНА 
ВНУТРИПРОИЗВОДСТВЕННОГО ОБУЧЕНИЯ 


Разработка плана осуществляется по следующим этапам: 

1. Принятие решения о разработке плана. 

2. Разработка плана. 

3. Согласование плана. 

4. Утверждение плана. 

5. Управление реализацией плана. 

6. Контроль за ходом выполнения плана и оценка ре¬ 
зультатов обучения. 
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1. Принятие решение о разработке плана. 

Для разработки плана принимается решение руководства 
организации, в котором определяются сроки разработки 
плана и состав рабочей группы по его подготовке. В состав 
рабочей группы целесообразно включать руководителей ос¬ 
новных подразделений, представителей объединений проф¬ 
союзов и служб управления персоналом (кадровых органов). 

2. Разработка плана. 

Данный этап является основным и включает определе¬ 
ние потребности во внутрипроизводственном обучении, 
целей и задач внутрипроизводственного обучения, содер¬ 
жания плана, его основных разделов, составление перечня 
статистических материалов, необходимых для подготовки 
плана, их сбор, анализ и обобщение, подготовку проекта 
плана, который должен содержать ожидаемые конечные ре¬ 
зультаты его реализации. При определении цели и задач 
плана внутрипроизводственного обучения целесообразно 
руководствоваться федеральными нормативными правовы¬ 
ми актами по профессиональному обучению персонала. 

Формы профессиональной подготовки, переподготовки и 
повышения квалификации работников, перечень необходимых 
профессий и специальностей в соответствии со статьей 196 Тру¬ 
дового кодекса Российской Федерации определяется работода¬ 
телем с учетом мнения представительного органа работников. 

3. Согласование плана. 

На данном этапе проект плана следует рассмотреть на 
заседании рабочей группы по его разработке и согласовать 
с соответствующими структурными подразделениями орга¬ 
низации и представителями профсоюзов. 

После внесения необходимых изменений и дополнений 
окончательный вариант проекта плана направляется на со¬ 
гласование заместителям руководителя организации. 

4. Утверждение плана. 

Проект плана, согласованный с заместителями руководи¬ 
теля организации, утверждается руководителем организации. 

После утверждения плана служба управлением персо¬ 
нала (кадровый орган) и представители профсоюзов орга¬ 
низуют работу по его реализации. 

5. Управление реализацией плана. 

Управление реализацией плана осуществляется службой 
управления персоналом (кадровым органом). 

Управление реализацией плана включает текущую ра¬ 
боту по обеспечению координации деятельности соиспол¬ 
нителей плана, внесению корректировок в мероприятия в 
соответствии с изменениями экономической и социальной 
ситуации в организации. 

В целях организации работы по реализации плана реко¬ 
мендуется издать приказ по организации о мерах по реали¬ 
зации плана, в котором определяются ответственные испол¬ 
нители за выполнение каждого пункта плана, сроки и поря¬ 
док представления информации о ходе его реализации. 

6. Контроль за ходом выполнения плана и оценка ре¬ 
зультатов обучения. 

Контроль за ходом выполнения плана осуществляет служ¬ 
ба управлением персонала (кадровый орган), а также пред¬ 
ставители профсоюзов. Главная цель контроля состоит в 
том, чтобы гарантировать то, что процесс обучения, как часть 
системы качества организации, управляется и реализован 
правильно. Это необходимо для обеспечения объективно¬ 
го подтверждения того, что процесс эффективен и отвечает 
требованиям организации к обучению. 


III. ПОДГОТОВКА ОСНОВНЫХ РАЗДЕЛОВ ПЛАНА 


Разработку плана целесообразно проводить в соответ¬ 
ствии с рекомендуемым порядком, предусмотренным при¬ 
ложением 1 1 к Методическим рекомендациям. 

1. Анализ ситуации в профессионально-квалификаци¬ 
онном аспекте. 

Это исходный этап аналитической работы по подготов¬ 
ке плана. Его цель - определить, какие изменения произош¬ 


ли в организации в профессионально-квалификационном 
аспекте и какова потребность во внутрипроизводственном 
обучении. 

Определение перспективных запросов организации, 
связанных со стратегическим и оперативным планирова¬ 
нием, а также с требуемым уровнем компетентности явля¬ 
ется наиболее важным элементом и зависит от: 

■ изменения организационного или технического плана, 
которые влияют на рабочий процесс или характер про¬ 
дукции, производимой организацией; 

■ данных, полученных в процессе предыдущего обучения; 

■ оценки компетентности работников для выполнения оп¬ 
ределенных задач; 

■ текучесть кадров или сезонные колебания, требующие 
привлечения временного персонала; 

■ индивидуальные запросы работников, определяющие 
служебные перспективы, которые могут способствовать 
целям организации; 

■ претензии со стороны заказчиков и партнеров к каче¬ 
ству продукции; 

■ нормативные правовые акты, стандарты, воздействую¬ 
щие на организацию, ее деятельность и ресурсы. 
Необходимо располагать систематизированной инфор¬ 
мацией по внутрипроизводственному обучению персона¬ 
ла за весь прошедший период. Наличие такой информации 
позволит выявить, в какой мере сложившееся положение с 
квалификацией персонала организации связано с соци¬ 
альными процессами в экономическом развитии организа¬ 
ции, а в какой - отражает специфику текущего момента. 

Сбор, обобщение и анализ статистических данных про¬ 
водится в части: 

а) анализа изменения численности квалифицированных 

работников и объемов выпускаемой продукции в органи¬ 
зации (приложение 1 2 к Методическим рекомендациям), 

распределение работников по профессиональным группам 
и полу (приложение 1 3 к Методическим рекомендациям), 

распределение работников по профессионально-квалифи¬ 
кационным и возрастным группам (приложение 1 4 к Ме¬ 

тодическим рекомендациям), уровню профессионального 
обучения работников (приложение 1 5 к Методическим 

рекомендациям), а также движение работников (приложе¬ 
ние 1 6 к Методическим рекомендациям); 

б) изменения профессионально-квалификационной 
структуры работников. Аля проведения анализа изменений 
профессионально-квалификационной структуры работни¬ 
ков необходимо собрать и обработать имеющиеся статис¬ 
тические данные, характеризующие работников в органи¬ 
зации по профессиям рабочих и должностям служащих за 
последние 3-5 лет. 

Сбор, обобщение и анализ статистических данных по¬ 
зволяет получить аналитические данные, характеризующие: 

❖ произошедшие изменения в профессионально-квалифи¬ 
кационном аспекте работников в организации; 

❖ тенденции формирования кадрового потенциала орга¬ 
низации за анализируемые годы. К положительным тен¬ 
денциям следует отнести, например, рост доли специа¬ 
листов и сокращение удельного веса профессиональ¬ 
ных групп, объединяющих мало- и неквалифицирован¬ 
ных рабочих; к негативным - обратную тенденцию. К 
положительным тенденциям относится также рост чис¬ 
ленности и доли служащих - персонала по подготовке и 
обработке социальной и экономической информации, 
так как они во все больших масштабах выполняют те 
функции, которые традиционно исполнялись специа¬ 
листами, и делают это за существенно меньшую зарпла¬ 
ту. Если сокращение численности работников происхо¬ 
дит в кризисных условиях, то тогда параллельный рост 
численности специалистов не является безоговорочно 
положительной тенденцией, а только доказывают мень¬ 
шую зависимость более сложного труда, как от кризис- 
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ных явлений, так и от конъюнктурных экономических 

колебаний. 

Анализ статистических данных, содержащих (приложе¬ 
ния 1 1 3-4 к Методическим рекомендациям) информа¬ 

цию о распределении работников по занятиям, возрасту и 
полу (приложение 1 1 3-4 к Методическим рекомендаци¬ 

ям), позволяет отслеживать развитие прогрессивных или 
регрессивных процессов в возрастных группах работни¬ 
ков организации и прогнозировать перемещение работни¬ 
ков по различным профессионально-квалификационным 
группам. 

Эти перемещения зависят во многом от демографичес¬ 
кой ситуации, сложившейся в конкретной организации, от 
уровня оплаты труда, а также от условий труда и техничес¬ 
кой оснащенности. Более "молодая" возрастная структура 
занятых предпочтительнее "старой" в связи с тем, что пред¬ 
ставители молодых возрастов имеют, как правило, более 
высокую профессиональную подготовку. Располагая дан¬ 
ными о реальной численности выходящих на пенсию лиц, 
достигших пенсионного возраста, можно рассчитать коэф¬ 
фициент реального выхода на пенсию, который определя¬ 
ется путем деления доли лиц, достигших пенсионного воз¬ 
раста и вышедших на пенсию, на численность лиц, достиг¬ 
ших пенсионного возраста, который будет использован при 
прогнозировании численности потоков замещения работ¬ 
ников различных профессионально-квалификационных 
групп и форм их профессионального обучения. 

Целесообразно проанализировать статистические дан¬ 
ные о численности работников, прошедших профессио¬ 
нальное обучение (приложение 1 5 к Методическим реко¬ 

мендациям) за последние три года, а также периодичность 
повышения квалификации. 

Следует также проанализировать роль системы внутри¬ 
производственного обучения в развитии качества рабочей 
силы; 

в) сравнительного сопоставления динамики производ¬ 

ства и занятых в нем высококвалифицированных работни¬ 
ков, прошедших внутрипроизводственное обучение, кото¬ 
рое проводится на основе сбора статистических данных об 
изменении по годам объема производства (основной дея¬ 
тельности) и среднесписочной численности работников, 
занятых в производстве и прошедших внутрипроизводствен¬ 
ное обучение (основной деятельности), а также относитель¬ 
ного изменения (в %) соответствующих показателей по го¬ 
дам (приложение 1 2 к Методическим рекомендациям). 

Необходимо оценить, в какой мере итоговая динамика 
численности основного персонала, прошедшего внутрипро¬ 
изводственное обучение, соответствует динамике объема 
производства (основной деятельности). При этом следует 
учитывать специфику связи различных категорий персона¬ 
ла с выпуском продукции, проведением организационно¬ 
технических мероприятий по снижению трудоемкости про¬ 
дукции и введением технологических новшеств, позволяю¬ 
щих снизить удельную трудоемкость. 

Если в организации продолжают сохраняться значительные 
масштабы непрофильной деятельности (собственное жилищ¬ 
но-коммунальное хозяйство, организации сферы культуры и 
отдыха, медицинского обслуживания, дошкольного воспита¬ 
ния и профессионального образования и др.), соответствую¬ 
щие виды деятельности подлежат самостоятельному анализу. 

Целесообразно также рассмотреть, произошла ли ди¬ 
версификация производства в организации и роль в ней 
квалифицированного персонала; 

г) формирования и удовлетворения текущего спроса 

структурных подразделений организации на квалифициро¬ 
ванную рабочую силу. Целесообразно начать с анализа дви¬ 
жения работников, прошедших профессиональное обуче¬ 
ние, изменения соотношения принятых и выбывших квали¬ 
фицированных работников по годам (приложение 1 6 к 

Методическим рекомендациям). Используя статистические 


данные о приеме и выбытии работников по профессиональ¬ 
ной непригодности необходимо определить потребность в 
квалифицированной рабочей силе на прогнозируемый пе¬ 
риод (приложение 1 7 к Методическим рекомендациям). 

При анализе спроса структурных подразделений орга¬ 
низации на квалифицированную рабочую силу необходи¬ 
мо проанализировать изменения количества незаполнен¬ 
ных вакансий, долю незаполненных вакансий в текущем 
спросе на квалифицированную рабочую силу (вакансии по 
состоянию на конец года по отношению к сумме работни¬ 
ков, принятых в течение года, и количество вакансий на 
конец года, в %). 

Указанные выше показатели и предлагаемые на их осно¬ 
ве расчеты позволят получить общую характеристику по¬ 
требности структурных подразделений организации в ква¬ 
лифицированной рабочей силе, необходимости проведе¬ 
ния внутрипроизводственного обучения, степень соответ¬ 
ствия профессионально-квалификационных характеристик 
задачам и функциям организации; 

д) принимаемых в организации мерах по внутрипроиз¬ 
водственному обучению персонала на производстве. При 
подготовке этого раздела необходимо проанализировать 
выполнение нормативных документов по профессиональ¬ 
ному обучению различных категорий работников, отрасле¬ 
вых тарифных соглашений, сохранению и развитию кадро¬ 
вого потенциала, улучшению условий и оплаты труда. 

2. Прогноз потребности в квалифицированной рабо¬ 
чей силе. 

Потребность в квалифицированной рабочей силе и ис¬ 
точники ее обеспечения на прогнозируемый период опре¬ 
деляются на основе объемов выпуска продукции и решения 
задачи эффективного использования рабочей силы. 

В результате прогноза определяется изменение числен¬ 
ности работающих в организации и по основным профес¬ 
сиональным группам. 

При прогнозировании спроса на квалифицированную 
рабочую силу используются следующие материалы: 

- программы социально-экономического развития орга¬ 
низации на прогнозируемый период; 

- статистическая отчетность по труду. 

Потребность в квалифицированной рабочей силе оп¬ 
ределяется исходя из изменения численности работников 
на прогнозируемый период с учетом выбытия существую¬ 
щих рабочих мест или ввода новых, а также потребности в 
работниках на замену выбывающих из организаций регио¬ 
на в связи с выходом на пенсию, призывом в Вооруженные 
Силы Российской Федерации, потерей трудоспособности, 
естественной убылью и т.д. (приложение 1 7 к Методичес¬ 

ким рекомендациям). 

На основании данных материалов проводится расчет 
дополнительной потребности в работниках по следующей 
формуле: 

ДП=Ч + Д +Д +Д +Д -Ч, 

о пн пт пз пу в' 

где: ДП - дополнительная потребность в работниках на про¬ 
гнозируемый период; 

Ч 6 - численность работников в базовом периоде; 

Д пн -дополнительная потребность в работниках на вновь 
вводимые рабочие места; 

Д пт - дополнительная потребность в работниках на за¬ 
мену выбывающих по причине текучести кадров; 

А ш - дополнительная потребность в работниках на за¬ 
мену выбывающих в связи с уходом на пенсию, призывом в 
Вооруженные Силы Российской Федерации, поступлени¬ 
ем на учебу на дневные отделения образовательных учреж¬ 
дений и др. причинам, предусмотренным законом; 

Д п - дополнительная потребность в работниках, выбы¬ 
вающих по причине получения инвалидности и естествен¬ 
ной убыли; 
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Ч в - численность работников, предусмотренных к выс¬ 
вобождению в прогнозируемом периоде. 

После определения общего спроса на рабочую силу 
проводится прогноз изменения численности работников в 
организации по укрупненным профессиональным группам, 
который необходимо для расчета потребности организа¬ 
ции в квалифицированных кадрах, а также для определения 
профессионального состава высвобождаемых работников 
для решения вопроса о возможности их трудоустройства в 
организациях региона или в других сферах деятельности. 

Прогнозирование изменений в профессионально-ква¬ 
лификационной структуре работников осуществляется по 
укрупненным профессионально-квалификационным груп¬ 
пам в соответствии с Единым перечнем профессий рабочих 
и должностей служащих. 

При прогнозировании численности работников в про¬ 
фессионально-квалификационном разрезе могут приме¬ 
няться два подхода: 

1) Нормативный. Его применение целесообразно в тех сфе¬ 
рах деятельности (здравоохранение, образование, транс¬ 
порт и другие), где практикуется нормативный подход к 
определению количественной потребности в работниках 
различных (или основных) профессионально-квалифика¬ 
ционных групп и где имеется отраслевая отчетность по 
численности работников в профессиональном разрезе. 
Например, в образовании - это численность учащихся в 
общеобразовательных и учебных заведениях професси¬ 
онального образования, здравоохранении - количество 
коек в больницах или численность населения (или его 
отдельных групп) для определения численности работни¬ 
ков амбулаторно-поликлинической системы. 

2) С использованием метода экстраполяции, который це¬ 
лесообразно применять в организациях производствен¬ 
ной сферы, где отсутствуют жесткие нормативы, опре¬ 
деляющие профессионально-квалификационную струк¬ 
туру занятых. Кроме того, в организациях производствен¬ 
ной сферы во многом утрачена централизованная сис¬ 
тема информационно-статистического обеспечения, что 
затрудняет прогнозно-аналитическую деятельность. 
При прогнозировании профессионально-квалификаци¬ 
онного состава работников в организациях производствен¬ 
ной сферы необходимы сведения о распределении работ¬ 
ников по профессиональным группам, полу и возрасту. 

Прогноз осуществляется с применением следующей 
формулы: 

X = У х Т „ 
где 

X - прогнозируемая численность работников опреде¬ 
ленной профессионально-квалификационной группы; 

У - численность работников данной профессионально¬ 
квалификационной группы базового года; 

Т - среднегодовой темп роста (снижения); 
п - прогнозируемый период. 

Применение данной формулы, как показали исследова¬ 
ния динамики численности работников организаций раз¬ 
личных профессионально-квалификационных групп работ¬ 
ников, вполне приемлемо в связи с тем, что в последние 
годы показатели их роста или сокращения стабилизирова¬ 
лись. При расчете прогнозируемой численности работни¬ 
ков определенной профессионально-квалификационной 
группы необходимо умножить численность ее работников 
в базовом году на величину среднегодового темпа роста 
(снижения) занятости в этой профессионально-квалифика¬ 
ционной группе. При этом делается допущение, что темпы 
изменения численности работников в прогнозируемых про¬ 
фессионально-квалификационных группах не будут претер¬ 
певать в период планирования серьезных изменений. 



После проведения прогнозного расчета численности 
работников по профессионально-квалификационным груп¬ 
пам необходимо определить дополнительную потребность 
в квалифицированных работниках по этим группам, кото¬ 
рая рассчитывается аналогично расчету дополнительной по¬ 
требности по обшей численности работников. 

Дополнительная потребность по обшей численности 
квалифицированных работников должна соответствовать 
сумме дополнительной потребности в работниках по каж¬ 
дой профессионально-квалификационной группе. 

3. Определение ключевых проблем в сфере внутрипро¬ 
изводственного обучения персонала в организациях с уче¬ 
том прогноза возможных сдвигов в ближайшие два-три года. 
Для выявления проблем необходимо: 

❖ оценить, насколько и в каком направлении изменилось 
количественно и качественно (т.е. в профессионально-ква¬ 
лификационном аспекте) использование трудового потен¬ 
циала региона и сделать вывод о его соответствии задачам 
подъема экономики; 

❖ оценить роль системы внутрипроизводственного обуче¬ 
ния персонала в современном состоянии трудового по¬ 
тенциала; 

❖ заострить внимание на качестве рабочей силы в органи¬ 
зации и ее роли в экономической стабилизации; 

❖ оценить состояние социального партнерства и его вли¬ 
яние на качество рабочей среды и развитие трудового 
потенциала; 

❖ проанализировать эффективность принимаемых в орга¬ 
низации мер по повышению качества и более эффек¬ 
тивному использованию рабочей силы. 

Необходимо также проанализировать: 

□ изменение обшей потребности организации в рабочей 
силе; 

□ изменение сложившейся тенденции в профессиональ¬ 
но-квалификационном составе работников; 

□ какие профессиональные группы и какие специалисты 
окажутся под угрозой увольнения, появятся ли среди 
них новые; 

□ каковы перспективы сохранения занятости молодежи, 
окончивших профессиональные учебные заведения 
(ПТУ, ССУЗы и ВУЗы) по сугубо региональным специ¬ 
альностям. 

4. Определение целей и задач внутрипроизводственно¬ 
го обучения. 

Пели и задачи плана должны определяться исходя из 
целей и задач организации, отраженных в действующих от¬ 
раслевых тарифных соглашениях. 

В прогнозируемом периоде содержание плана должно 
ориентироваться на единую цель - обеспечение потребно¬ 
сти организации в высококвалифицированных работниках, 
инвестиционной привлекательности организаций, сочетая 
в ней текущие и долговременные интересы организации в 
использовании имеющегося трудового потенциала и его 
преобразовании. 

Но эта единая цель, сформулированная в общем виде, 
должна быть конкретизирована для каждой группы персо¬ 
нала организации исходя из их специфики, существующих 
проблем, ожидаемых в ближайшие годы изменений в исполь¬ 
зовании производственного потенциала и рабочей силы. 
Применительно к текущей ситуации при такой конкретиза¬ 
ции единой цели необходимо отразить стремление органи¬ 
зации следовать курсу на эффективное использование ква¬ 
лифицированной рабочей силы, но в сочетании с максималь¬ 
но возможным сохранением трудового потенциала. 

Далее на фоне поставленной цели рассматриваются вы¬ 
явленные ранее ключевые для организации проблемы каче¬ 
ства рабочей силы. Это позволит составить перечень основ¬ 
ных задач, которые необходимо решить в ближайшие годы. 
Эти задачи касаются: 
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▼ поиска путей повышения качества рабочей силы; 

▼ масштабов сокращения неэффективных рабочих мест с 
позиции повышения эффективности производства (ос¬ 
новной деятельности); 

▼ возможностей диверсификации производства (основ¬ 
ной деятельности) с целью использования высвобожда¬ 
емых работников; 

▼ улучшения рабочей среды; 

▼ усиления связей с профессиональными учебными заведе¬ 
ниями, готовящими кадры по основным специальностям; 

▼ совершенствования внутрипроизводственной системы 
профессионального обучения; 

▼ создания благоприятных условий для повышения про¬ 
фессионального уровня работников за счет повышения 
мотивации труда, стимулирования трудовой активнос¬ 
ти работников. 

5. Определение основных направлений внутрипроиз¬ 
водственного обучения персонала. 

□ель данного этапа - разработать конкретные направ¬ 
ления действий по реализации поставленных в плане задач. 

Это означает, что сам перечень основных направлений 
плана зависит от того, какие конкретные задачи поставлены. 
В обшем виде его можно представить следующим образом: 

□ совершенствование методической базы внутрипроизвод¬ 
ственного обучения персонала в организации (повыше¬ 
ние качества рабочей силы и т.д.); 

□ создание и сохранение рабочих мест для высококвали¬ 
фицированных работников; 

□ развитие социального партнерства в организации; 

□ повышение качества и эффективности использования 
рабочей силы; 

□ диверсификация производства (основной деятельнос¬ 
ти) как источника новых рабочих мест; 

□ улучшение рабочей среды и условий труда в организации; 

□ содействие повышению квалификации работников и их 
профессиональному росту; 

□ развитие внутрифирменного рынка труда; 

□ расширение взаимодействия организаций с территори¬ 
альными органами Минтруда России по вопросам заня¬ 
тости населения. 

6. Разработка основных мероприятий плана 

В этом разделе плана каждое из выработанных направ¬ 
лений реализуется в конкретных мероприятиях с указани¬ 
ем основных исполнителей, источников финансирования 
и сроков исполнения. В схематичном виде оно представле¬ 
но в приложении 1 10 к Методическим рекомендациям. 

При подготовке перечня мероприятий плана следует про¬ 
анализировать все имеющиеся в организации программы по 
другим направлениям на предмет извлечения из них мероп¬ 
риятий (при необходимости с определенной корректировкой), 
реализация которых может повлиять на качество рабочей силы. 

7. Ресурсное обеспечение внутрипроизводственного 
обучения персонала. 

Рекомендуется следующий порядок работы по данному 
разделу плана: 

♦ определяются необходимые затраты на реализацию кон¬ 
кретных мер по каждому направлению плана; 

♦ устанавливаются возможные источники их финансиро¬ 
вания; 

♦ намечаемые расходы согласовываются с возможностя¬ 
ми их финансирования в данном объеме из принятых к 
использованию конкретных источников. 

Основной источник финансирования - это средства орга¬ 
низации. Их изыскание должно сопровождаться активным 
поиском дополнительных источников в виде частных вложе¬ 
ний, включая иностранные, средств отдельных фондов и др. 

Также, при возможности, могут привлекаться средства 
федерального и региональных бюджетов, выделяемых на 


социально-экономическое развитие экономики, отдельных 
организаций, поддержание занятости населения. 

В итоге составляется сводная таблица (приложение 2 9 
Методических рекомендаций), позволяющая структуриро¬ 
вать источники финансирования внутрипроизводственно¬ 
го обучения персонала по статьям расходов. 

8. Оценка ожидаемой эффективности от внутрипроиз¬ 
водственного обучения. 

Методологические подходы к оценке ожидаемой эффек¬ 
тивности от внутрипроизводственного обучения базируются 
на его целевых установках и задачах, которые предполага¬ 
ется решать в организации путем реализации плана. 

На первом этапе следует оценить соответствие содер¬ 
жания плана его целевым установкам. Если окажется, что 
поставленная ранее та или иная задача плана не подкрепле¬ 
на конкретными мерами, то следует либо исключить ее из 
плана, либо еше раз вернуться к проработке конкретных 
мер, направленных на реализацию данной задачи. 
Следующий этап - оценка результативности плана. 
Центральный пункт этой оценки - сравнение объема 
производства (основной деятельности), численности обу¬ 
ченных, затрат на внутрипроизводственное обучение и объе¬ 
ма прироста валового внутреннего продукта (ВВП), ожида¬ 
емых по итогам выполнения плана, с соответствующими 
показателями прогноза, сделанного на начальном этапе 
работы. Важно показать, насколько за счет намечаемых пла¬ 
ном мероприятий и в результате диверсификации произ¬ 
водства может возрасти выпуск продукции. 

Далее следует оценить следующие показатели: 

• изменение профессионально-квалификационной струк¬ 
туры кадров за счет дополнительного улучшения произ¬ 
водственной среды, расширения масштабов и повыше¬ 
ния эффективности внутрипроизводственного обучения; 

• сокращение высвобождения персонала ввиду расшире¬ 
ния внутрипроизводственного обучения. 


IV. ОРГАНИЗАЦИЯ РАБОТЫ ПО КОНТРОАЮ 
ЗА РЕААИЗАиИЕЙ ПААНА 


Основная работа по контролю за реализацией плана воз¬ 
лагается на службы управлением персонала (кадровый орган). 
Механизм контроля заключается в следующем: 

■ - подготовка ежегодных отчетов о ходе выполнения ос¬ 
новных направлений плана, степени соответствия полу¬ 
ченных результатов ожидаемому эффекту, израсходо¬ 
ванных финансовых средствах; в зависимости от ситуа¬ 
ции, сложившейся в организации, отчеты могут быть и 
полугодовыми; 

■ представление каждого такого отчета руководству орга¬ 
низации и соответствующему объединению профсою¬ 
зов с целью совместного обсуждения и внесения по его 
итогам корректив в план; 

■ организация семинаров и рабочих совещаний с при¬ 
влечением специалистов организации и представителей 
профсоюзных организаций. Цель этих семинаров и со¬ 
вещаний - обсудить текущую ситуацию в организации, 
ход выполнения плана, его влияние на объемы ВВП, эко¬ 
номическую ситуацию в организации, а в итоге принять 
рекомендации по активизации работы всех ответствен¬ 
ных исполнителей. 

По окончании срока выполнения плана служба управ¬ 
лением персонала (кадровый орган) составляет завершаю¬ 
щий отчет. В нем отмечается, что сделано, какие получены 
результаты, что сделать не удалось и по каким причинам. 
Дается окончательная оценка эффективности плана, выпол¬ 
няемая по той же схеме, что и ожидаемая оценка, представ¬ 
ленная на стадии завершения составления самого плана. 
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Приложение 1 1 

РЕКОМЕНДУЕМЫЙ ПОРЯДОК ОРГАНИЗАЦИИ ВНУТРИПРОИЗВОДСТВЕННОГО ОБУЧЕНИЯ ПЕРСОНАЛА 

1. Анализ ситуации в профессионально-квалификационном аспекте. 

2. Прогноз потребности в квалифицированной рабочей силе. 

3. Определение ключевых проблем в сфере внутрипроизводственного обучения. 

4. Определение целей и задач внутрипроизводственного обучения персонала. 

5. Определение основных направлений внутрипроизводственного обучения персонала. 

6. Ресурсное обеспечение внутрипроизводственного обучения персонала. 

7. Оценка ожидаемой эффективности от внутрипроизводственного обучения персонала. 


Приложение 1 2 

ИЗМЕНЕНИЕ ЧИСЛЕННОСТИ КВАЛИФИЦИРОВАННЫХ РАБОТНИКОВ 
И ОБЪЕМА ВЫПУСКАЕМОЙ ПРОДУКЦИИ ОРГАНИЗАЦИИ 



Численность квалифицированных 
работников (тыс. чел) 

Изменение 

численности 

работников 

(в %) 

Объем производства (тыс. руб.) 

Изменение 

объемов 

производств 

(в %) 

Всего по 
организации 

2001 

год 

2002 

год 

2003 

год 

2004 

год 

2001-2004 гг. 

2001 

год 

2002 

год 

2003 

год 

2004 

год 


в том числе 











Производст¬ 
венная сфера 











Сфера услуг 












Приложение 1 3 

РАСПРЕДЕЛЕНИЕ РАБОТНИКОВ ПО ПРОФЕССИОНАЛЬНО-КВАЛИФИКАЦИОННЫМ ГРУППАМ И ПОЛУ 


Профессионаг 


Профессией ьно-квалификационные работников чел, 

ілъно- ^ в тоіуі ВіДдштэисге Мужчины Женш 


эес (Вюнжгій® отоьсбпаз )в0е| 

в том числе: ^ 


Женщины 


обучё 


ВР 


озку 


41 




юил 

цюф 


в і 

есСИи' 


Пййьпадпи 
алафщкацик» 


технические і 








І9Ш 


МШШ 1 ? 


;цЦі№№ оі і- 




к 

I Г^АЫ 


мхЧ* 


Вкат ят 


в % 


в % 


К ф.2 


РІШШ числе. 

у сег0 механики 

технологи 

ТЩдаРАСПРЕДЕАЕНИЕ КбОТНЙКОВ П0 ПРОФЕ 

і І йГйёНйаЗДр НЬІМ профехионалыіым образованием 
- 

из ни>й промышленной сфере 
- рІіШйМЙМ 


ТТГ 


I Іриложение 1 4 

ЙОЗРАІСТНЫМ Г РУППАМ 


ССИОНМЬНО-КВМИФ1|1КА|ЦИО|1 

- всего 


ИНЫМИ 


- специалисты 

- рабочие 


Примечание. Аналогичные таблицы необходимо подготовить в абсолютных и относительных показателях (в %). 


Профессиональное обучение работников в организации 


Приложение 1 5 
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1/2004 


II 


Окончание табл. 


ДВИЖЕНИЕ РАБОТНИКОВ (тыс. чел.) 


Приложение 1 6 


Приложение 1 7 

ПОТРЕБНОСТЬ В КВАЛИФИЦИРОВАННОЙ РАБОЧЕЙ СИЛЕ И ИСТОЧНИКИ 
ЕЕ ОБЕСПЕЧЕНИЯ НА ПРОГНОЗИРУЕМЫЙ ПЕРИОД 
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Приложение 1 8 

МЕРОПРИЯТИЯ ПО ВНУТРИПРОИЗВОДСТВЕННОМУ ОБУЧЕНИЮ ПЕРСОНАЛА 


Приложение 1 9 

ИСТОЧНИКИ ФИНАНСИРОВАНИЯ ВНУТРИПРОИЗВОДСТВЕННОГО ОБУЧЕНИЯ ПЕРСОНАЛА 
В.НА.ГОДЫ 

(наименование организации) 


Наименование 

мероприятия 

Е 

Плилоисю і лг* 

плпимтапм 

1 

лиг 1 1 

Объемы и 

ИСТОЧНИКИ 

)0В ?Шие 



I Органов 

_ 




-г финансиі 

Статьи расходовСове[ 

эше 

нбЭршвиаа- м< 

этодіи веского об^ 

спе^ШЙ&ессі 


гоб] 


іЧНУі 

і/іртпииикч/і 





Расходы - всего 

г^ттг 






в і ом числе: 

По о т дельным напра в лениям 


Определение и анализ 


требований к обучению 


200 


ко н кр е тныиО| !й Р|ФШЭДЯ~й *№ 


Візработка и планирование обучени я 


в лице руководите/ 


(фамилия, имя, отчество) 


действующего на основании 




рганизании 


с одной стороны, - і работник 


Оценка результатов обуче^ѵЫ 1 МШ,1фрйУІ$&іі#^ШэуЦ<ёйия 

направляемый на [профессиональную подготовку по специальности 


(указа/ь л Утй^/ій а ^ІЙ^Н^ ІЗДІШМЕШ 


еииалы 


ность, квалификацию) 


с другой стороны, 


руководствуясь Трудовым кодексом Российской Федсрдцр 


и о порядке заключения учениче ского дого- 


вора, заключили жогогор о нижеследующем: 


I. Предмет договора 

Предметом договора являются отношения сторон, складывающиеся между работодателем и работником в связи с 
направлением работника на профессиональную подготовку. 


II. Обязанности работодателя 

Работодатель обязуется: 

1. В период профессиональной подготовки работника 


(указать - где) 

с момента заключения настоящего договора оплатить стоимость его профессиональной подготовки в размере_- 

_рубле й. 

2. Предоставить работнику по завершении его профессиональной подготовки должность (работу) в соответствии с 
полученной им квалификацией (специальностью) и переоформлением трудового контракта. 

3. Другие обязательства_ 


(перечислить) 
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III. Обязанности работника 

Работник обязуется: 

1. Освоить программу профессиональной подготовки в соответствии с учебным планом. 

2. Приступить к работе после окончания профессиональной подготовки и проработать в соответствии с полученной 

профессией (специальностью, квалификацией) по трудовому договору с работодателем в течение_ 

(какого срока) 

3. В случае невыполнения своих обязательств по договору, в том числе и в случае не выхода на работу после окончания 
профессиональной подготовки, по требованию работодателя возвратить полученную за время ученичества стипендию, а 
также возместить другие понесенные работодателем расходы в связи с ученичеством. 

IV. Срок ученичества 

Срок профессиональной подготовки определяется с "_"_ 200_г. по "_"_200_г. 

V. Размер оплаты в период ученичества 

Работа, выполняемая учеником на практических занятиях, оплачивается по установленным расценкам. 

VI. Иные условия 

1._ 

2._ 

VII. Ответственность сторон 

Стороны несут ответственность за невыполнение или ненадлежащее выполнение взятых на себя обязательств. 
Работник освобождается от заключения трудового контракта по новой специальности с работодателем: 

- при наличии медицинских противопоказаний в отношении предложенной работы; 

- при наличии одного из родителей или супруга (супруги) - инвалида первой или второй группы, находящихся на 
попечении работника, если работа предоставляется не по месту постоянного места жительства родителей или супруга 
(супруги); 

- при беременности или наличии ребенка в возрасте до 1,5 лет на момент завершения профессиональной подготовки, 
если работа предоставляется вне места жительства семьи мужа (жены); 

- если предлагаемая работа (должность) не соответствует уровню полученной им в ходе профессиональной подготов¬ 
ки квалификации. 

VIII. Обшие положения 

1. Настоящий договор составлен в двух экземплярах, из которых один хранится у работодателя, а другой - у работника. 

2. Договор может быть изменен, расторгнут по письменному соглашению сторон. 

3. Договор вступает в силу с момента его подписания сторонами. 

4. Споры, возникающие при выполнении Договора, рассматриваются в установленном законодательством порядке. 

Работник: Организация: 

_ Юридический адрес_ 

(Фамилия, имя, отчество) _ 

_года рождения _ 

Проживает по адресу:_ 1 телефона_ 

_ 1 факса_ 

_ Банковские реквизиты_ 

Паспорт: серия_ 1 _ _ 

Выдан "_"_200_г. _ 


(отделение милиции) 


(подпись) 


м.п. _ 

(подпись руководителя) 


ТИПОВОЙ УЧЕНИЧЕСКИЙ ДОГОВОР 
НА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ ОБУЧЕНИЕ С ЛИЦОМ, ИШУШИМ РАБОТУ 


г._ "_"_200_г. 

Организация_ 

в лице руководителя_ 

(фамилия, имя, отчество) 

действующего на основании устава (учредительного договора, положения) организации_ 

с одной стороны, и гражданин_ 

(фамилия, имя, отчество) 

направляемый на профессиональную подготовку по специальности_ 


(указать, на какую конкретную профессию, специальность, квалификацию) 
с другой стороны, руководствуясь Трудовым кодексом Российской Федерации о порядке заключения ученического дого¬ 
вора, заключили договор о нижеследующем: 
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МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ 


I. Предмет договора 

Предметом договора являются отношения сторон, складывающиеся между работодателем и гражданином в связи с 
направлением гражданина на профессиональную подготовку. 

II. Обязанности работодателя 

Работодатель обязуется: 

1. В период профессиональной подготовки гражданина_ 

(указать - где) 

с момента заключения настоящего договора оплатить стоимость его профессиональной подготовки в размере_- 

_рубле й. 

2. Предоставить гражданину по завершении его профессиональной подготовки работу в соответствии с полученной 
им специальностью и оформлением трудового контракта. 

3. Другие обязательства_ 


(перечислить) 

III. Обязанности гражданина 

Гражданин обязуется: 

1. Освоить программу профессиональной подготовки в соответствии с учебным планом. 

2. Приступить к работе после окончания профессиональной подготовки и проработать в соответствии с полученной 

профессией (специальностью, квалификацией) по трудовому договору с работодателем в течение_ 

(какого срока) 

3. В случае невыполнения своих обязательств по договору, в том числе и в случае не выхода на работу после окончания 
профессиональной подготовки, по требованию работодателя возвратить полученную за время ученичества стипендию, а 
также возместить другие понесенные работодателем расходы в связи с ученичеством. 

IV. Срок ученичества 

Срок профессионального обучения определяется с 11 _"_ 200_г. по "_"_200_г. 

V. Размер оплаты в период ученичества 

Работа, выполняемая учеником на практических занятиях, оплачивается по установленным расценкам. 

VI. Иные условия 

1 . _ 

2._ 

VII. Ответственность сторон 

Стороны несут ответственность за невыполнение или ненадлежащее выполнение взятых на себя обязательств. 
Гражданин освобождается от заключения трудового контракта по новой специальности с работодателем: 

■ при наличии медицинских противопоказаний в отношении предложенной работы; 

■ при наличии одного из родителей или супруга (супруги) - инвалида первой или второй группы, находящихся на 
попечении гражданина, если работа предоставляется не по месту постоянного места жительства родителей или суп¬ 
руга (супруги); 

■ при беременности или наличии ребенка в возрасте до 1,5 лет на момент завершения профессиональной подготовки, 
если работа предоставляется вне места жительства семьи мужа (жены); 

■ если предлагаемая работа (должность) не соответствует уровню полученной им в ходе профессиональной подготовки 
квалификации. 

VIII. Общие положения 

1. Настоящий договор составлен в двух экземплярах, из которых один хранится у работодателя, а другой - у гражданина. 

2. Договор может быть изменен, расторгнут по письменному соглашению сторон. 

3. Договор вступает в силу с момента его подписания сторонами. 

4. Споры, возникающие при выполнении Договора, рассматриваются в установленном законодательством порядке. 

Работник: Организация: 

_ Юридический адрес_ 

(Фамилия, имя, отчество) _ 

_года рождения _ 

Проживает по адресу:_ 1 телефона_ 

_ 1 факса_ 

_ Банковские реквизиты_ 

Паспорт: серия_ 1 _ _ 

Выдан "_"_200_г. _ 


(отделение милиции) 


м.п. _ 

(подпись руководителя) 


* 
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(подпись) 
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Утверждаю 

Генеральный директор 
акционерного общества 


наименование АО 
_200_г. 


ПОЛОЖЕНИЕ 

ОБ ОТДЕЛЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА 


1. Общие положения 

1.1. Отдел профессионального развития персонала яв¬ 
ляется структурным подразделением службы персонала, 
возглавляется начальником отдела, который назначается и 
освобождается от занимаемой должности генеральным ди¬ 
ректором по представлению заместителя генерального ди¬ 
ректора по персоналу, непосредственно подчиняется заме¬ 
стителю генерального директора по персоналу. 

2. Задачи 

2.1. Организация профессионального обучения разви¬ 
тия персонала Общества на основе единой персонал-техно¬ 
логии, включающей подбор кадров, профессиональную адап¬ 
тацию вновь принятых работников, организацию производ¬ 
ственного обучения, повышения квалификации и переква¬ 
лификации персонала, внутрифирменного обучения, стажи¬ 
ровок, аттестацию и ротацию кадров, формирование кадро¬ 
вого резерва (резерва на выдвижение), отслеживание кадро¬ 
вой карьеры персонала, научно-информационное обеспе¬ 
чение работников, профориентационную работу в регионе. 

3. Структура 

3.1. Структуру и штаты отдела утверждает генеральный 
директор по представлению заместителя генерального ди¬ 
ректора по персоналу. 

3.2. Распределение обязанностей между работниками 
отдела осуществляется начальником отдела в соответствии 
с настоящим положением и должностными инструкциями. 

4. Функции 

4.1. Разработка ежегодной Программы развития персо¬ 
нала на основе заявок структурных подразделений Обще¬ 
ства и реализация мероприятий Программы в пределах своих 
полномочий. 

4.2. Профессиональное развитие производственного 
персонала - обучение, переобучение, производственная ат¬ 
тестация и переаттестация персонала, повышение квалифи¬ 
кации рабочих производственных подразделений Общества. 

4.3. Профессиональное развитие административно-уп¬ 
равленческого персонала - переобучение, повышение ква¬ 
лификации, организация стажировок, ротации, аттестации 
руководителей и специалистов, внутрифирменное обуче¬ 
ние целевого назначения. 

4.4. Подбор и профессиональная адаптация вновь при¬ 
нятых работников - ведение базы данных о специалистах 
региона, поиск кадров по заявкам руководителей структур¬ 
ных подразделений Общества (контакты с региональными 
службами занятости населения, организация и проведение 
конкурсных процедур, профессиональный подбор кадров), 
сотрудничество с профильными профессиональными учеб¬ 
ными заведениями по подбору молодых специалистов; со¬ 
ставление и реализация программы профессиональной 
адаптации вновь принятых работников, сопровождение тру¬ 
доустроенных руководителей и специалистов в адаптаци¬ 
онный период. 

4.5. Организация производственной и преддипломной 
практики студентов высших и учащихся средних професси¬ 
ональных учебных заведений, организация производствен¬ 


ной практики учащихся образовательных учреждений на¬ 
чального профессионального образования. 

4.6. Профессиональная ориентация старшеклассников 
и молодежи региона, перспективный кадровый подбор мо¬ 
лодежи (кадрового резерва) для последующего трудоустрой¬ 
ства в Общество. 

4.7. Участие в разработке и контроле за исполнением кол¬ 
лективного договора в части возложенных на отдел функций. 

4.8. Организация опросов общественного мнения об 
эффективности деятельности отдельных работников и 
структурных подразделений; анализ результатов опроса, 
подготовка заключений на аттестационную комиссию, ру¬ 
ководителю, а также для самооценки работнику. 

4.9. Научно-информационное обеспечение работников 
Общества: организация подписки на периодические изда¬ 
ния, поиск и заказ научно-технической литературы по заяв¬ 
кам специалистов (в том числе через межбиблиотечный або¬ 
немент), ведение справочно-информационного фонда на¬ 
учно-технической библиотеки. 

4.10. Составление раздела "Подготовка и повышение 
квалификации кадров" ежеквартального аналитического 
отчета службы персонала. 

4.11. Осуществление управленческого учета, первично¬ 
го бухгалтерского учета и статистической отчетности по 
вопросам подготовки кадров. 

4.12. Сотрудничество со средствами массовой информа¬ 
ции по вопросам, относящимся к компетенции отдела. Ведение 
постоянных рубрик во внутрифирменной газете: "Человек и 
его дело", "На стол руководителю: советы, рекомендации". 

5. Взаимоотношения отдела профессионального раз¬ 
вития персонала с другими подразделениями Общества 

5.1. Отдел профессионального развития персонала кон¬ 
тактирует со всеми структурными подразделениями. Обще¬ 
ство в пределах возложенных на него задач и функций: 

■ предоставляет проекты приказов о направлении на обуче¬ 
ние, информацию об образовательных учреждениях и 
программах повышения квалификации, переподготовки 
кадров, договоры на прохождение производственной прак¬ 
тики, анкеты (различного содержания), программу адапта¬ 
ции сотрудников, банк данных о специалистах, рабочий 
материал для проведения аттестации и ротации кадров, 
обеспечение научно-информационной и периодической 
печатью, возможность подготовки кадров в Образователь¬ 
ном центре Общества и во внутрифирменном обучении; 

■ получает заявки на обучение персонала и проведение ат¬ 
тестаций и других форм работы с персоналом, служебные 
записки, заявки на поиск специалистов, заказ на научно¬ 
информационное обеспечение и периодическую печать. 

5.2. С юридическим отделом: 

• предоставляет проекты приказов по вопросам компе¬ 
тенции отдела на визирование; 

• получает юридические консультации. 

5.3. Со службой бухгалтерского учета: 

■ предоставляет договоры на оказание услуг, акты выпол¬ 
ненных работ (услуг), табели учета рабочего времени, 
отчеты по установленной форме. 
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5.4. С финансовой службой: 

■ предоставляет смету расходов на содержание отдела, 

смету и прейскурант на оказание услуг, отчет поступле¬ 
ния и расходования денежных средств, документы на 

оплату за обучение персонала. 

6. Права 

Отдел профессионального развития персонала имеет 
право: 

6.1. координации мероприятий по профессионально¬ 
му развитию персонала Общества; 

6.2. контроля за качеством различных видов обучения 
персонала как внутри Общества, так и в сторонних образо¬ 
вательных учреждениях, где организовано обучение работ¬ 
ников; 

6.3. создания учебно-методических советов по обуче¬ 
нию персонала; 

6.4. формирования и контроля за работой производ¬ 
ственных квалификационных комиссий; 

6.5. затребовать от других подразделений любые мате¬ 
риалы или документы, связанные с исполнением функций 
отдела. 


Утверждено 

Правлением акционерного общества 
(наименование АО) 

Протокол 1 _от "_"_200_г. 


7. Ответственность 

7.1. Всю полноту ответственности за качество и своев¬ 
ременность выполнения возложенных настоящим Положе¬ 
нием на отдел задач и функций несет начальник отдела. 

7.2. Степень ответственности других работников уста¬ 
навливается их должностными инструкциями. 


Согласовано: 

Заместитель генерального 

директора по персоналу _ 

(Ф.И.О., подпись) 

Разработчик: 

Начальник отдела 
профессионального 

развития персонала _ 

(Ф.И.О., подпись) 


Разработано 

с учетом мнения профсоюзного комитета 

Протокол 1 _от "_"_200_г. 


ПОЛОЖЕНИЕ 

О ПОДГОТОВКЕ ПЕРСОНАЛА АКЦИОНЕРНОГО ОБЩЕСТВА 


(наименование АО) 


1. Обшие положения 

1.1. Настоящее Положение определяет стратегию акци¬ 
онерного общества (далее Общество) в подготовке персо¬ 
нала и регламентирует различные формы обучения, повы¬ 
шения квалификации и переобучения, возможные для пер¬ 
сонала и кадрового резерва Общества, включая полностью 
или частично оплачиваемые за счет средств Общества. 

1.2. Под персоналом в смысле настоящего Положения 
понимается совокупность лиц, осуществляющих трудовые 
функции на основе заключенных с Обществом трудовых 
договоров. Понятия "персонал" и "работники Общества" 
признаются равнозначными. 

Под кадровым резервом в смысле настоящего Положения 
понимаются лица, не связанные на момент направления на 
обучение трудовыми отношениями с Обществом и принима¬ 
ющие на себя обязательства по окончании обучения заклю¬ 
чить с Обществом трудовой договор о работе по полученной 
профессии (специальности) на период времени не менее оп¬ 
ределенного договором о направлении на обучение или уче¬ 
ническим договором на профессиональное обучение. 

1.3. Под обучением в смысле настоящего Положения 
понимается обучение новой профессии (специальности), 
переобучение (переквалификация) с присвоением новой 
профессии (специальности), а также повышение квалифи¬ 
кации работников и кадрового резерва Общества. 

1.4. Стратегия Общества заключается в предоставлении 
персоналу широких возможностей для получения профес¬ 
сиональных знаний и навыков (специальных, углубленных 
и пр.), а также в создании надежного кадрового резерва 
Общества. 



1.5. Стратегия Общества на повышение кадрового потенциа¬ 
ла осуществляется путем выбора форм обучения и порядка опла¬ 
ты, определяемых потребностями Общества в работниках соот¬ 
ветствующих профессий, специальностей, уровня квалификации. 

1.6. Ответственность за целенаправленность, планомер¬ 
ность осуществления стратегии Общества в обучении пер¬ 
сонала и подготовке кадрового резерва возлагается на служ¬ 
бу персонала Общества. В функциональные обязанности 
службы персонала, в частности, входит: 

• определение отвечающих потребностям момента форм 
обучения; 

• планирование и организация обучения персонала; 

• прогноз потребности Общества в персонале различных 
профессий, специальностей и квалификации; 

• изучение рынка труда в регионе. 

1.7. В Обществе приняты следующие формы обучения и 
повышения квалификации персонала: 

1) начальное профессиональное образование, получаемое 
в Обществе, а также в профессионально-технических учили¬ 
щах и иных учебных заведениях данного уровня. Осуществля¬ 
ется в отношении работников и кадрового резерва Общества с 
отрывом и без отрыва от производства (раздел 2 Положения); 

2) среднее профессиональное образование, получаемое 
в техникумах, лицеях, колледжах и иных учебных заведени¬ 
ях данного уровня. Осуществляется в отношении работни¬ 
ков и кадрового резерва Общества с отрывом и без отрыва 
от производства (раздел 3 Положения); 

3) высшее профессиональное образование, получаемое 
в университетах, академиях, институтах и других высших 
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учебных заведениях. Осуществляется в отношении работ¬ 
ников и кадрового резерва Общества с отрывом и без отры¬ 
ва от производства (раздел 3 Положения); 

4) послевузовское профессиональное образование в 
аспирантурах и докторантурах. Осуществляется только в 
форме заочного обучения в отношении работников, имею¬ 
щих непрерывный стаж работы в Обществе по соответству¬ 
ющей специальности не менее 3 лет (раздел 4 Положения); 

5) долгосрочные и краткосрочные курсы повышения 
квалификации (переквалификации) руководителей, специ¬ 
алистов и служащих (раздел 5 Положения); 

6) целевые курсы обучения персонала на базе Общества 
основам рыночного хозяйства, управления акционерным 
обществом и пр., проводимые на базе Общества силами его 
специалистов или привлеченных преподавателей высших 
учебных заведений и научных учреждений - внутрифирмен¬ 
ное обучение (раздел 6 положения). 

1.8. При выборе персоналом учреждений образования 
Общество отдает приоритет государственным образователь¬ 
ным учреждениям, а также коммерческим организациям, 
имеющим государственную аккредитацию. 

Общество инвестирует собственные средства на обуче¬ 
ние персонала и кадрового резерва только в образователь¬ 
ных учреждениях, имеющих государственную аккредитацию. 

Гарантии и компенсации, предусмотренные трудовым 
законодательством, предоставляются работникам, успеш¬ 
но обучающимся в образовательных учреждениях, имею¬ 
щих государственную аккредитацию (коллективным или тру¬ 
довым договором могут быть предусмотрены гарантии и 
компенсации работникам, совмещающим работу с обуче¬ 
нием в образовательных учреждениях, не имеющих госу¬ 
дарственной аккредитации). 

1.9. Обучение персонала и кадрового резерва Обще¬ 
ства осуществляется планомерно. 

План обучения персонала и кадрового резерва Обще¬ 
ства на очередной календарный год составляется ежегодно 
до 1 декабря текущего года службой персонала и представ¬ 
ляется на утверждение правлению Общества. 

Основой для составления плана являются данные служб 
маркетинга и развития производств о перспективе разви¬ 
тия отдельных производств и направлений производствен¬ 
но-хозяйственной деятельности Общества, а также обосно¬ 
ванные заявки руководителей структурных подразделений 
Общества о необходимости подготовки (переподготовки) 
специалистов соответствующего профиля. 

2. Начальное профессиональное образование 

2.1. Начальное профессиональное образование имеет 
целью подготовку квалифицированного персонала рабо¬ 
чих по всем основным направлениям производственно-хо¬ 
зяйственной деятельности Общества. 

2.2. Начальное профессиональное образование, полу¬ 
чаемое на базе Общества. 

2.2.1. Общество организует на своей базе: 

а) обучение лиц, ищущих работу; 

б) обучение вновь принятых работников; 

в) переобучение (переквалификацию) и повышение ква¬ 
лификации (присвоение более высокого разряда) в отно¬ 
шении состоящих в штате работников Общества. 

2.2.2. Теоретическое обучение (переобучение) прово¬ 
дится в лицензированном Образовательном центре Обще¬ 
ства; практическое обучение (переобучение) работников 


осуществляется непосредственно в структурных подразде¬ 
лениях Общества под руководством наставников-спеииа- 
листов согласно программам, разработанным по каждой 
специальности. 

2.2.3. На период обучения обучающемуся присваивается 
статус ученика и с ним заключается ученический договор. 

Ученический договор с лицом, ищущим работу, являет¬ 
ся гражданско-правовым и регулируется гражданским за¬ 
конодательством и иными актами, содержащими нормы 
гражданского права. Ученический договор с работником 
Общества является дополнительным к трудовому договору 
и регулируется трудовым законодательством и иными акта¬ 
ми, содержащими нормы трудового права. 

Существенными условиями ученического договора, в 
частности, являются: 

■ указание на конкретную профессию, специальность, 
квалификацию, приобретаемую учеником; 

■ обязанность работодателя обеспечить работнику возмож¬ 
ность обучения в соответствии с ученическим договором; 

■ обязанность работника пройти обучение и в соответ¬ 
ствии с полученной профессией, специальностью, ква¬ 
лификацией, проработать по трудовому договору с ра¬ 
ботодателем в течение срока, установленного в учени¬ 
ческом договоре; 

■ срок ученичества; 

■ размер оплаты в период ученичества. 

2.2.4. Ученикам в период ученичества выплачивается сти¬ 
пендия, размер которой определяется ученическим догово¬ 
ром и зависит от получаемой профессии, специальности, 
квалификации, но не может быть ниже установленного Фе¬ 
деральным законом минимального размера оплаты труда. 

Работа, выполняемая учеником на практических заня¬ 
тиях, оплачивается по установленным расценкам. 

2.2.5. Лицам, успешно завершившим ученичество, при 
заключении трудового договора испытательный срок не 
устанавливается. 

В случае если ученик по окончании ученичества без ува¬ 
жительных причин не выполняет свои обязательства по до¬ 
говору, в том числе не приступает к работе, он по требова¬ 
нию Общества возвращает ему полученную за время учени¬ 
чества стипендию, а также возмещает другие понесенные 
им расходы в связи с ученичеством. 

2.2.6. Ученичество организуется в форме индивидуаль¬ 
ного, бригадного, курсового обучения и в иных формах. 

2.2.7. По окончании срока обучения работник сдает эк¬ 
замен на присвоение рабочей специальности (тарифного 
разряда) постоянно действующей в Обществе квалифика¬ 
ционной комиссии. 

Состав комиссии определяется приказом генерального 
директора, порядок ее работы - соответствующим регла¬ 
ментом. 

2.2.8. При успешном окончании обучения на основа¬ 
нии протокола квалификационной комиссии издается при¬ 
каз генерального директора о переводе ученика в кадровые 
рабочие определенной профессии, специальности и тариф¬ 
ного разряда. 

2.3. Начальное профессиональное образование работни¬ 
ков и кадрового резерва Общества в профессионально-тех¬ 
нических училищах, учебно-курсовых комбинатах и иных уч¬ 
реждениях данного уровня осуществляется на основе заклю¬ 
чаемых между Обществом и указанными учебными заведени¬ 
ями долгосрочных договоров о подготовке специалистов. 
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К договорам должны прилагаться перечни рабочих спе¬ 
циальностей, потребность в подготовке которых испытыва¬ 
ет Общество. Потребность определяется в порядке, предус¬ 
мотренном п. 1.7 настоящего Положения для составления 
плана обучения персонала и кадрового резерва Общества. 

2.3.1. С каждым обучающимся гражданином (граждан¬ 
кой) Общество заключает двухсторонний (или трехсторон¬ 
ний - с участием соответствующего учебного заведения) 
договор об обучении, существенными условиями которого 
являются: 

• закрепление обучающегося за определенным структур¬ 
ным подразделением и наставничество со стороны со¬ 
ответствующего специалиста; 

• обязательное прохождение обучающимся производ¬ 
ственной практики в Обществе; 

• обязательное установление по окончании срока обуче¬ 
ния трудовых отношений с Обществом по полученной 
работником специальности на период не менее трех лет; 

• полное или частичное возмещение Обществу затрат на 
проведенное обучение за счет средств Общества, в слу¬ 
чае увольнения работника по собственному желанию 
без уважительных причин или по инициативе Общества 
за нарушение трудовой дисциплины до истечения сро¬ 
ка, установленного договором. 

Правом подписания указанного договора со стороны 
Общества в пределах средств, запланированных на обуче¬ 
ние (п. 1.7 Положения), обладает заместитель генерального 
директора по персоналу. 

2.3.2. Во время прохождения производственной прак¬ 
тики обучающемуся выплачивается стипендия в размере, 
исходя из сложности труда, выполнения норм выработки и 
других обстоятельств, но не ниже установленного в Рос¬ 
сийской Федерации минимального размера оплаты труда 
на день выплаты. 

2.3.3. Порядок и размер оплаты труда обучающегося, 
закрепление его за конкретным наставником отражаются в 
кадровом приказе Общества. 

3. Высшее и среднее профессиональное образование 

3.1. Высшее и среднее профессиональное образование 
имеет целью подготовку и переподготовку руководителей, спе¬ 
циалистов и служащих Общества по всем основным направле¬ 
ниям его производственно-хозяйственной деятельности. 

3.2. Обучение в ВУЗах и техникумах может быть заоч¬ 
ным, очно-заочным (без отрыва от производства) и очным (с 
отрывом от производства) и распространяться как на свя¬ 
занных с Обществом трудовыми договорами работников, 
так и на кадровый резерв Общества. 

3.3. Платное обучение работников Общества в ВУЗах и 
техникумах за счет средств Общества. 

3.3.1. Платное обучение работников Общества в ВУЗах 
и техникумах за счет средств Общества производится в за¬ 
очной и очно-заочной формах при наличии представлен¬ 
ной от руководителя структурного подразделения в службу 
персонала Общества обоснованной заявки за подготовку 
специалиста соответствующего профиля. 

3.3.2. Направление работника Общества на обучение 
оформляется трехсторонним договором о подготовке спе¬ 
циалиста в ВУЗе или техникуме, заключаемым между Обще¬ 
ством, направляемым на обучение работником и учебным 
заведением. Возможно заключение двухсторонних догово¬ 


ров соответствующего содержания между Обществом и 
работником. 

Решение о заключении договора принимает заместитель 
генерального директора по персоналу при наличии указан¬ 
ных в п. 3.3.1 Положения обстоятельств на основании лич¬ 
ного заявления работника. 

3.3.3. Существенными условиями заключаемого догово¬ 
ра являются: 

▲ ответственность и отчетность перед Обществом со сто¬ 
роны обучающегося и контроль со стороны Общества 
за его успеваемостью, соблюдением правил обучения и 
учебной дисциплиной; 

▲ закрепление обучающегося за определенным структур¬ 
ным подразделением и наставничество со стороны со¬ 
ответствующего специалиста Общества; 

▲ прохождение обучающимся производственной практики 
в соответствующем структурном подразделении Общества, 
определение обучающимся тематики курсовых работ и 
дипломных проектов с учетом пожеланий Общества; 

▲ обязательное установление по окончании срока обуче¬ 
ния трудовых отношений с Обществом по полученной 
работником специальности, профессии на период не 
менее пяти лет после окончания ВУЗа и трех лет - после 
окончания техникума; 

▲ полное или частичное возмещение Обществу затрат на 
обучение в случае увольнения работника по собствен¬ 
ному желанию без уважительных причин или по иници¬ 
ативе Общества за нарушение трудовой дисциплины до 
истечения срока, предусмотренного договором. 

3.4. Платное обучение в ВУЗах и техникумах кадрового 
резерва за счет средств Общества. 

3.4.1. Платное обучение в ВУЗах и техникумах кадрово¬ 
го резерва за счет средств Общества возможно при успеш¬ 
ном завершении студентом половины срока обучения, что, 
как правило, составляет: два учебных курса - для ВУЗа и 
полтора учебных курса - для техникума, оплаченных им за 
счет собственных средств. 

3.4.2. Направление на обучение кадрового резерва Об¬ 
щества оформляется путем подписания двухстороннего 
предварительного договора между Обществом и направля¬ 
емым на обучение гражданином. 

В случае если направляемый на обучение гражданин 
является несовершеннолетним, предварительный договор 
должен быть согласован с одним из родителей или иным 
законным представителем несовершеннолетнего. 

3.4.3. Условиями заключения предварительного догово¬ 
ра являются: 

❖ обоснованная заявка на подготовку специалиста соответ¬ 
ствующего профиля, представленная руководителем струк¬ 
турного подразделения в службу персонала Общества; 

❖ положительная характеристика направляемого на обу¬ 
чение гражданина (гражданки), выданная по его после¬ 
днему месту работы (учебы). 

3.4.4. Решение о заключении предварительного догово¬ 
ра принимает заместитель генерального директора по пер¬ 
соналу при наличии указанных в п. 3.4.3 Положения усло¬ 
вий на основании личного заявления направляемого на 
обучение гражданина (гражданки). 

3.4.5. В предварительном договоре предусматривается, 
что при успешном обучении за счет собственных средств 
обучающегося в течение срока обучения в соответствии с 


* 


ЯНВАРЬ 2004 


81 










МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ 


п. 3.4.1 Положения Общество заключит со студентом дого¬ 
вор на его обучение за счет средств Общества на условиях, 
предусмотренных в п. 3.3.3 Положения. 

3.4.6. По окончании указанного в п. 3.4.5 Положения 
периода обучения, финансируемого самим обучающимся, 
последний представляет назначенному ему от Общества на¬ 
ставнику письменный отчет о выполнении учебной програм¬ 
мы, соблюдении правил обучения и учебной дисциплины. 

3.4.7. При положительной оценке представленного сту¬ 
дентом отчета наставник ходатайствует перед заместителем 
генерального директора по персоналу о заключении дого¬ 
вора на обучение студента за счет средств Общества. 

Указанный договор должен содержать предусмотрен¬ 
ные п. 3.3.3 настоящего Положения существенные условия. 

3.5. Особенности обучения в ВУЗах и техникумах детей 
работников Общества. 

3.5.1. Работникам Общества, имеющим непрерывный 
стаж работы в Обществе не менее трех лет, может быть пре¬ 
доставлен беспроцентный заем на обучение ребенка на ус¬ 
ловиях, установленных п. 3.4 настоящего Положения. 

Заем предоставляется для финансирования первого пе¬ 
риода обучения, оплачиваемого за счет средств самого обу¬ 
чающегося. 

3.5.2. Заем предоставляется на основании соответству¬ 
ющего договора. Решение о заключении договора займа 
принимает генеральный директор при отсутствии задолжен¬ 
ности работника перед Обществом по другим кредитам. 

Существенными условиями договора займа, в частно¬ 
сти, являются: 

♦ целевое назначение займа; 

♦ период возвратности - не более тех лет. 

4. Послевузовское профессиональное образование 

4.1. Послевузовское профессиональное образование име¬ 
ет целью повышение квалификации, углубление знаний, со¬ 
здание возможности для научной деятельности работников 
Общества в аспирантурах и докторантурах при высших учеб¬ 
ных заведениях и научно-исследовательских учреждениях. 

4.2. Послевузовское профессиональное образование за 
счет средств Общества осуществляется только в форме за¬ 
очного обучения в отношении работников, имеющих не¬ 
прерывный стаж работы в Обществе по соответствующей 
специальности не менее трех лет. 

4.3. Решение о заключении договора о платном послеву¬ 
зовском обучении работника принимает генеральный дирек¬ 
тор Общества на основании личного заявления работника, 
ходатайства руководителя соответствующего подразделения 
и положительного заключения службы персонала. 

Существенными условиями трехстороннего договора 
между работником, Обществом и соответствующим учеб¬ 
ным заведением, в частности, являются: 
о ответственность и отчет перед Обществом со стороны 
обучающегося за своевременное и качественное освое¬ 
ние программы обучения и соблюдение учебной дис¬ 
циплины; 

о определение работником темы кандидатской или док¬ 
торской диссертации с учетом пожеланий Общества; 
о создание Обществом условия для успешной научной де¬ 
ятельности работника (в частности, предоставление для 


научных исследований необходимой информации, не 
составляющей коммерческую тайну Общества); 
о последующее (после окончания аспирантуры, докторан¬ 
туры) продление трудовых отношений с Обществом на 
срок не менее пяти лет; 

о полное или частичное возмещение Обществу затрат на 
обучение в случае увольнения работника по собствен¬ 
ному желанию без уважительных причин или по иници¬ 
ативе Общества за нарушение трудовой дисциплины до 
истечения срока, предусмотренного договором. 

5. Курсы повышения квалификации 

5.1. Долгосрочные и краткосрочные курсы повышения 
квалификации (переквалификации) являются формой обу¬ 
чения руководителей, специалистов и служащих Общества. 

5.2. Направление на курсы повышения квалификации 
осуществляется в соответствии с утверждением в порядке, 
предусмотренном п. 1.7 Положения, планом обучения за¬ 
местителем генерального директора по персоналу. 

5.3. С лицом, направляемым на долгосрочные курсы обу¬ 
чения за счет средств Общества, должен быть заключен дого¬ 
вор, предусматривающий необходимость последующей отра¬ 
ботки в Обществе по полученной специальности не менее 
определенного периода времени, продолжительность кото¬ 
рого в каждом конкретном случае зависит от стоимости, дли¬ 
тельности обучения и других обстоятельств. В случае увольне¬ 
ния работника до истечения предусмотренного договором 
срока по собственному желанию без уважительных причин 
или по инициативе Общества за нарушение трудовой дисцип¬ 
лины работник возмещает Обществу затраты на обучение. 

6. Целевые курсы обучения персонала на базе Общества 

6.1. Тематические курсы обучения персонала Общества 
основам рыночного хозяйства, управления акционерным 
обществом и пр. проводятся постоянно на базе Общества 
силами его специалистов или привлеченных преподавате¬ 
лей учебных заведений и научных учреждений. 

6.2. Тематика обучения утверждается ежегодно до 1 де¬ 
кабря текущего года, исходя из потребностей персонала в 
получении знаний определенного профиля, правлением 
Общества по представлению заместителя генерального ди¬ 
ректора по персоналу. 

При подготовке тематики обучения служба персонала 
собирает заявки о проведении семинаров по определен¬ 
ной теме от руководителей структурных подразделений 
Общества. 

7. Участие подразделений Общества в подготовке кадров 

7.1. Подразделения Общества, работающие в условиях 
внутреннего коммерческого расчета, имеют право осуще¬ 
ствлять обучение своего персонала и кадрового резерва из 
финансовых средств, остающихся в распоряжении подраз¬ 
делений по результатам работы в условиях коммерческого 
расчета. В этом случае соответствующие договоры на обу¬ 
чение от имени Общества по доверенности заключают и их 
исполнение контролируют директора соответствующих 
производств. 

Условия договоров должны быть аналогичны предусмот¬ 
ренным настоящим Положением для соответствующих 
форм обучения. 


82 


ЯНВАРЬ 2004 












і 

1 ' 


ч ч ✓ ч •• ч / 


О. ШЕІІАІЕАЕІ 


К НОВОМУ ПОКОЛЕНИЮ 
РУКОВОДИТЕЛЕЙ ПРЕДЪЯВЛЯЮТСЯ ДВА 
ГЛАВНЫХ ТРЕБОВАНИЯ: 
ПРОФЕССИОНАЛИЗМ И ПРЕДАННОСТЬ 


кл. ОВОЙІАА 

БЫСТРО И КАЧЕСТВЕННО РЕШИТЬ 
ПРОБЛЕМУ ПОДБОРА ПЕРСОНАЛА 
СЕГОДНЯ - ЗНАЧИТ, ЗАВТРА УСПЕШНО 
РЕШАТЬ КАДРОВЫЕ ПРОБЛЕМЫ 










У НАС В ГОСТЯХ 
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К НОВОМУ ПОКОЛЕНИЮ_ 

РУКОВОДИТЕЛЕЙ ПРЕДЪЯВЛЯЮТСЯ АВА 

ГЛАВНЫХ ТРЕБОВАНИЯ: _ 

ПРОФЕССИОНАЛИЗМ И ПРЕДАННОСТЬ 


ЯЛ. Соломанидиш, к э. н., доцент кафедры управления іеловеіескими ресурсами 


О собенности россий¬ 
ского лидерства 
формировались и 
формируются во многом в 
зависимости от способа воз¬ 
никновения данной компа¬ 
нии. Наемный генеральный 
директор, унаследовавший 
организацию от государ¬ 
ственной формы собствен¬ 
ности, в большей степени 
склонен сохранять былой 
иерархический порядок, 


Индивидуальный созда¬ 
тель и владелец на посту ад¬ 
министративного руководи¬ 
теля стремится минимизиро¬ 
вать объем собственности и 
штат сотрудников, создавая 
оргкультуру самостоятельно 
в рамках своего собственно¬ 
го представления о миссии, 
целях и ценностях компании. 
Качество руководства и ха¬ 
рактер создаваемой культу¬ 
ры здесь обусловлены лич¬ 
ностными особенностями 
лидера, его культурой, вос¬ 
питанием, образованием, 
жизненными ценностями. 


удерживать большой объем 
собственности и штат со¬ 
трудников. Как правило, это 
сложившаяся ранее иерар¬ 
хическая культура, претер¬ 
певающая периодические 
реконструкции и усовер¬ 
шенствования в рамках из¬ 
меняющихся требований 
бизнеса и необходимости 
совершенствования имиджа, 
представительности компа¬ 
нии на рынке. 


Практика показывает, что 
значительно усложняется 


тельно взаимодействуют 
вначале, объединяя усилия 
для решения сложных воп¬ 
росов первоначального эта¬ 
па становления, то рано или 
поздно наступает следую¬ 
щий этап развития компа¬ 
нии. По мере развития биз¬ 
неса и роста численности со¬ 
трудников требуется разде¬ 
ление функций и выделение 
должности главного руково¬ 
дителя, что при стартовом 
равенстве постепенно ведет 
к напряженности отноше¬ 
ний в лидирующей группе, 
постепенному выдавлива¬ 
нию, выживанию соучреди¬ 
телей, постоянной борьбе за 
расширение полномочий. 
Некоторые наши лидеры-ру¬ 
ководители не готовы к ко¬ 
мандной работе ни в отно¬ 
шении функций собственно 
руководства компанией, ни 
в отношении перехода к мо¬ 
дели управления персона¬ 
лом, основанной на согласо¬ 
вании интересов и делегиро¬ 
вании полномочий. Поэтому 
достаточно часто стремле¬ 
ние персонала перестраи¬ 
вать культуру в клановом 
направлении, прослеживаю¬ 
щееся в большинстве иссле¬ 



российских компаниях с 
российским менеджментом, 
без значительного влияния 
со стороны западных парт¬ 
неров осознанно сформи¬ 
рованная серьезная культу¬ 
ра составляет 20%, а 80% - 
существующая, но практи¬ 
чески неосознаваемая куль¬ 
тура. В то время как в запад¬ 
ных компаниях с иностран¬ 
ным и российским менедж¬ 
ментом 70% осознанно и 
30% неосознанно существу¬ 
ющая культура, в западных 
компаниях только с россий¬ 
ским менеджментом 50% на 
50%, в восточных компани¬ 
ях - 90% осознанно сфор¬ 
мированная культура. Про¬ 
цесс изучения корпоратив¬ 
ной культуры фармацевти¬ 
ческих компаний России с 
российским и иностранным 
менеджментом показал, что 
75% участников опроса за¬ 
нимались построением кор¬ 
поративной культуры и при 


ТИПИЧНЫЕ ЗАЯВЛЕНИЯ ТАКОГО РОДА 
РУКОВОДИТЕЛЕЙ: "ПОДЧИНЕННЫЙ БОИТСЯ - 
ЗНАЧИТ, УВАЖАЕТ" И "ЗА ДЕНЬГИ МОЖНО 

КУПИТЬ ВСЕ" 


формирование оргкультуры, 
если компания создана груп¬ 
пой учредителей. Даже если 
они очень дружно и довери- 


дований, наталкивается на 
нежелание и неспособность 
руководителя осуществить 
такую перестройку. По дан¬ 
ным одного из опросов в 


этом в половине из них есть 
существенная разница меж¬ 
ду декларируемой и действи¬ 
тельной культурой 1 . 


1 ддддддддддддд дддддддд дддддддддддддддд дддддддд: дддд ддд ддддддддддддд? //ддддддд ддддд, 2002, д 12, д. 1 - 3. 
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Другая закономерность, 
наблюдаемая в российском 
лидерстве, - отсутствие у 
значительной части руково¬ 
дителей специального уп¬ 
равленческого образования 
и получение дипломов вдо¬ 
гонку бизнесу. Отсюда не¬ 
умение и нежелание четко 
ставить цели, неспособность 
сформулировать свою мис¬ 
сию и ценностные ориенти¬ 
ры для сотрудников, негра¬ 
мотная мотивация персона¬ 
ла, основанная на постоян¬ 
ной угрозе увольнений, ску¬ 
пости на похвалы и занижен¬ 
ной оценке потенциала ра¬ 
ботников. Все это демотиви¬ 
рует работников, снижает их 
удовлетворенность трудом, 
заставляет относиться к ра¬ 
боте как к каторге, повыша¬ 
ет текучесть. Типичные заяв¬ 
ления такого рода руководи¬ 
телей: "Подчиненный боит¬ 
ся - значит, уважает" и "За 
деньги можно купить все". 
Культ страха потерять рабо¬ 
ту дополняется культом ма¬ 
териального стимулирова¬ 
ния в ушерб социальному и 
духовному и вместе с хамс¬ 
ким поведением руководите¬ 
ля создают такую "гремучую 
смесь управленческих воз¬ 
действий", с которой персо¬ 
нал порой просто не может 
справиться. Люди либо ухо¬ 
дят, либо замыкаются в себе 
и дружно саботируют указа¬ 
ния такого "лидера", а руко¬ 
водитель заявляет, что"неза¬ 
менимых нет"; и продолжает 
кадровую чехарду, даже не 
пытаясь поискать причину 
такой ситуации в себе и сво¬ 
ей политике. Он ведь, есте¬ 
ственно, считает себя умнее 
подчиненных, поскольку од¬ 
ним из решающих критери¬ 
ев отбора при найме - не 
брать работника умнее себя. 
Следовательно, непослуша¬ 
ние и незаинтересованность 
в работе списывает на счет 
глупости, упрямства, лени и 
равнодушия работников. 
Согласно проведенным со¬ 
циологическим опросам, 
90% руководителей россий¬ 
ских предприятий отдали 
предпочтение силовому на¬ 
жиму в противоположность 


другим формам власти и 
влияния, объясняя этот вы¬ 
бор состоянием дисципли¬ 
ны на предприятии 2 , а при 
ранжировании значимости 
задач в работе с персоналом 
последние места отвели 
формированию обшей стра¬ 
тегии в области человечес¬ 
кого капитала, привлечению 
работников к управлению, 
созданию условий для повы¬ 
шения квалификации и само¬ 
развития, качеству внутри¬ 
фирменного обшения. 

Современный отбор пер¬ 
сонала в компанию продол¬ 
жает грешить еше одой 
ошибкой: ориентацией в 
большей степени не на про¬ 
фессионализм, а на лояль¬ 
ность работника. Поэтому 
не теряет свою популяр¬ 
ность привлечение род¬ 
ственников, близких друзей 
на руководящие должности. 
Этому есть и объективные 
причины: по данным Минзд¬ 
рава, 78% населения России 
и в их числе руководители 
компаний имеют элементы 
маниакально-депрессивно¬ 
го синдрома: усталость, не¬ 
рвозные и истероидные ре¬ 
акции, постоянный стресс, 
паника, депрессивные со¬ 
стояния. Это выталкивает 
руководителя из зоны обо¬ 
снованного риска при при¬ 
нятии решений и заставляет 
проявлять необоснованную 
доверчивость, чреватую си¬ 
туацией мошенничества или 
недобросовестного найма, 
либо необоснованную подо¬ 
зрительность, обижающую 
преданного и верного со¬ 
трудника. И хотя многолет¬ 
ний доперестроечный опыт 
коллективной опеки при¬ 
учил нас к достаточно тер¬ 
пимому отношению к подо¬ 
зрительности и ситуациям 
контроля, более современ¬ 
ный опыт нестабильности и 
кризисов ориентирует боль¬ 
ше полагаться на кровно¬ 
родственные узы, как более 
стабильные, естественные и 
надежные пути получения 
лояльного работника. 

Экономическая неопре¬ 
деленность и связанная с 
этим тревожность руководи¬ 


телей рождают соответству¬ 
ющие легенды, весьма харак¬ 
терные для российского ли¬ 
дерства. Например, ходит 
легенда об осторожности и 
расчетливости одного влия¬ 
тельного руководителя Кали- 
нинграда. Считается, что 
если он уходит из банка (то 
есть переводит деньги в дру¬ 
гой), банк скоро лопнет. Так 
ведущий коммерческий банк 
региона пал жертвой оттока 
вкладов после шумихи, под¬ 
нятой СМИ после перевода 
средств его компании. 

С осторожностью тесно 
связана и проблема инфор¬ 
мационной закрытости уп¬ 
равления . Многие руководи¬ 
тели полагают, что подчинен¬ 
ным совсем необязательно 
знать, зачем и для чего они 
что-то делают, поэтому зада¬ 
чи ставятся весьма ограни¬ 
ченно, не давая возможнос¬ 
ти человеку выбрать альтер¬ 
нативные решения для ис¬ 
полнения. Естественно, что 
в условиях информационно¬ 
го голода подчиненный ра¬ 
ботает бестолково, автома¬ 
тически выполняя поруче¬ 
ние. Но при этом даже если 
все операции, которые ему 
необходимо осуществить, 
описаны достойно, по пунк¬ 
там, нет никакой гарантии 
успешного выполнения зада¬ 
чи, т.к. ситуация может ме¬ 
няться, а описание постоян¬ 
но отставать. Да и подчинен¬ 
ный, действующий вслепую, 
слабо мотивирован улучшать 
показатели своей деятельно¬ 
сти, стремится к оптималь¬ 
ному результату. Вот почему 
сильная культура столь боль¬ 
шое внимание уделяет рас- 
толковыванию своей сверх¬ 
задачи - миссии, своих це¬ 
лей и ценностей, реально 
привлекает персонал к учас¬ 
тию в управлении производ¬ 
ством и принятию решений. 

Типичным заблуждением 
руководителей является 
предположение, что небла¬ 
говидные поступки останут¬ 
ся неизвестны сотрудникам 
и никак не повлияют на их 
организационное поведе¬ 
ние. Правда, понятие небла¬ 
говидности имеет весьма су¬ 


щественную национальную 
окраску. Скажем, если на За¬ 
паде неблаговидно иметь 
секретаршу-любовницу, то в 
России вполне приемлемо 
(укладывается в нацио¬ 
нальную концепцию "насто¬ 
ящего мужика"). Или нельзя 
использовать ресурсы пред¬ 
приятия в своих интересах, 
но русский народ утвержда¬ 
ет, что "только дураки не де¬ 
лают этого". 

Социологические иссле¬ 
дования группы профессо¬ 
ра В.М. Соколинского пока¬ 
зали, что "суть трудовой мо¬ 
тивации у большинства ра¬ 
ботников сводится к жела¬ 
нию иметь гарантирован¬ 
ную заработную плату при 
низкой интенсивности и 
низком качестве труда. По 
состоянию на середину 
1996 года не менее 75% тру¬ 
доспособного населения 
России имели искаженное 
(деградированное) трудовое 
сознание, из которого вы¬ 
теснено многое из того, что 
имеет отношение к обще¬ 
ственно-полезному смыслу 
трудовой деятельности, к 
развитию личностных и про¬ 
фессиональных качеств и 
даже к пониманию необхо¬ 
димости интенсивно рабо¬ 
тать ради заработка 3 . 

Вполне терпимо относят¬ 
ся подчиненные и к употреб¬ 
лению начальством спиртных 
напитков, особенно в ситуа¬ 
циях проведения перегово¬ 
ров с заказчиками, заключе¬ 
ния мировой с конкурента¬ 
ми, по случаю дней рождения 
и иных многочисленных 
праздников ("это сам бог ве¬ 
лел"). Но вот чего не могут 
простить работники своему 
руководству, так это расхож¬ 
дения слов и обещаний с де¬ 
лом и игнорирование своих 
интересов . Необязатель¬ 
ность руководителей, обе¬ 
щавших повышение заработ¬ 
ной платы, премии, служеб¬ 
ный рост и не выполнивших 
это, послужило причиной 
ухода очень многих сотруд¬ 
ников из компаний. Особен¬ 
но губительна эта черта для 
российских политических 
лидеров. Причем ссылки на 


2 ддддддддд д.д. дддддддд д ддддддддддддддд ддддддддд. - д.: ддд "дддддд-ддддд "ддддд-дддддд", 2001, д. 144. 

3 ими иш 
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руководителей, но неофици¬ 
ально продолжая защищать 
свои экономические интере¬ 
сы (этим, вероятно, объясня¬ 
ется столь большое количе¬ 
ство убитых депутатов Госду¬ 
мы России). К новому поко¬ 
лению руководителей 
предъявляются два главных 
требования: профессиона¬ 
лизм и преданность. Автори¬ 
тет силы заменяется автори¬ 
тетом профессионализма, и 
это весьма позитивный для 
России и для ее лидерства 
процесс. Вопрос в том, сколь 
длителен этот процесс. В от¬ 
ношении управления одним 

Для чего нужна компании 


из критериев успешного пе¬ 
рехода можно считать изме¬ 
нение позиций лидера с"уп¬ 
равления персоналом" на 
позиции "управления челове¬ 
ческими ресурсами", разви¬ 
тие и внедрение концепции 
эффективной организацион¬ 
ной культуры. Здесь пока на¬ 
блюдается определенное от¬ 
ставание. 

Характерен ответ руково¬ 
дителей на вопрос о том, для 
чего нужда их компании орг¬ 
культура, данный в опросе 
фармацевтических компа¬ 
ний России 4 . 

корпоративная культура 


объективные причины и об¬ 
стоятельства мало убеждают 
российский персонал, свято 
верящий в сказочное спасе¬ 
ние, счастливый исход и мо¬ 
гущество своего руководите¬ 
ля. Отсутствие такого могу¬ 
щества - это второй недоста¬ 
ток, который работники не 
прощают своему лидеру. В 
толкование этого понятия 
также вкладывается свое на¬ 
циональное видение. С нача¬ 
ла 90-х годов, когда многие 
предприятия просто остано¬ 
вились и работники переста¬ 
ли получать заработную пла¬ 
ту, понятие могущество (про¬ 
исходящее от "могу") стало 
выражаться в способности 
лидера удержать организа¬ 
цию на плаву, получить гос¬ 
заказ, обеспечить жизнь 
предприятия за счет своей 
пробивной силы, инициатив¬ 
ности и за счет авторитета 
"наверху", умения создать 
благоприятное лобби в выше¬ 
стоящих инстанциях, нали¬ 
чия полезных связей. Такому 
лидеру прощаются любые не¬ 
достатки и неблаговидные 
поступки, главным было и 
остается ощущение "сильной 
руки". Этот подход к лидер¬ 
ству характерен для большин¬ 
ства государственных автори¬ 
тарных предприятий с бю¬ 
рократической культурой, а 
также для бывших государ¬ 
ственных акционированных 
компаний, не успевших рас¬ 
статься с бюрократическим 
наследством. Критерием мо¬ 
гущественности лидера для 
частных компаний становит¬ 
ся его реальный профессио¬ 
нальный авторитет в бизне¬ 
се. Лидеры, создавшие ком¬ 
пании в период первой вол¬ 
ны раздела собственности и 
весьма успешно пользовав¬ 
шиеся тогда силовыми мето¬ 
дами, сейчас вынуждены ме¬ 
нять свои позиции. В услови¬ 
ях стабилизировавшегося 
рынка, плотно занятых ры¬ 
ночных ниш и жесткой про¬ 
фессиональной конкурен¬ 
ции, собственники - создате¬ 
ли бизнеса все больше пред¬ 
почитают уходить во власть, 
официально дистанцируясь 
от бизнеса, делегируя полно- 
мочия новому поколению 


В первую очередь культура 
для руководителей - это сред¬ 
ство улучшения производствен¬ 
ных показателей, т.е. культура, 
по существу, носит прикладной 
характер по отношению к про¬ 
изводству. А вот культура в ка¬ 
честве имиджмейкерского 
средства, культура как средство 
приобщения к передовым ком¬ 
паниям оказалась не востребо¬ 
вана ни одним из руководите¬ 
лей. Главная забота - "о хлебе 
насущном". Интересна разница 
подходов к данному вопросу 
компаний с российским и ино¬ 
странным менеджментом. 

Если для российского ме¬ 
неджмента основной целью 


является формирование у 
сотрудников нужных ценно¬ 
стных ориентиров, то для 
иностранного менеджмента 
приоритетны получение 
большей отдачи от сотрудни¬ 
ков и нужный позитивный 
имидж компании. Недо¬ 
оценка руководителями и 
российским менеджментом 
имиджа компании вызывает 
определенные проблемы 
адаптации организации во 
внешней среде. У российс¬ 
кого потребителя издавна су¬ 
ществует убежденность в 
том, что "импортное - это са¬ 
мое лучшее". Даже при бо¬ 
лее совершенном качестве 
отечественная продукция 


раскупается хуже импорт¬ 
ной. Умение подать себя и 
свою продукцию является 
сейчас одним из определяю¬ 
щих факторов успешного 
бизнеса, и недопонимание 
этого губительным образом 
сказывается на развитии 
рынка российских товаров. 

Еще один интересный ре¬ 
зультат, связанный с обследо¬ 
ванием фармацевтических 
компаний, - выделение фак¬ 
торов, способствующих раз¬ 
витию компании. Только 39% 
решили, что эффективная 
корпоративная культура спо¬ 
собствует развитию компа¬ 
нии; формулирование мис¬ 
сии, целей и задач весьма мало 
что дает компании, а влияние 
личности руководителя вооб¬ 
ще ничтожно. При этом бо¬ 
лее 50% руководителей, уча¬ 
ствовавших в опросе, счита¬ 
ют, что наличие/отсутствие 
корпоративной культуры ни¬ 
как не влияет на процессы 
найма и закрепления персо¬ 
нала в их компании. В то же 
время 89% НК-менеджеров 
считают, что наличие корпо¬ 
ративной культуры помогает 
им в работе по найму и зак¬ 
реплению персонала. Весьма 
парадоксальны данные тести¬ 
рования по факторам, спо¬ 
собствующим развитию ком¬ 
паний, являющиеся результа¬ 
том неудачного построения 
корпоративной культуры (у 
75%). Можно сказать, что все 
перевернуто с ног на голову. 
Особенно настораживает 
столь сильная недооценка 
роли руководителя среди 
предложенных факторов. 

По результатам наших ис¬ 
следований, 75% работников 
ценят авторитет и силу влас¬ 
ти, 77% считают, что хоро¬ 
ший руководитель сам при¬ 
нимает решение, 87% заяв¬ 
ляют, что их руководство ав¬ 
торитетно и уважаемо, и для 
53% работников руководи¬ 
тель - отец родной. Поэтому 
было бы ошибкой преумень¬ 
шать роль руководителя в 
развитии компании. Неэф¬ 
фективным руководителям 
следует развивать те компе¬ 
тенции, которые востребова¬ 
ны внешним окружением и 
внутренней культурой компа¬ 
нии, с тем чтобы повышать 
значимость своего влияния 
на развитие компании. 


имиим, 2002, у 19. 
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БЫСТРО И КАЧЕСТВЕННО РЕШИТЬ 

ПРОБЛЕМУ ПОДБОРА ПЕРСОНАЛА 

СЕГОДНЯ - ЗНАЧИТ, ЗАВТРА УСПЕШНО 

РЕШАТЬ КАДРОВЫЕ ПРОБЛЕМЫ 


$Щусова 


М енеджер по персо¬ 
налу, погружаясь в 
круг своих обязан¬ 
ностей: от подбора специа¬ 
листов на необходимые ва¬ 
кансии до непосредственно¬ 
го сопровождения и обуче¬ 
ния персонала, выстраивает 
приоритетный ряд. В реали¬ 
зации задуманного он стал¬ 
кивается с многочисленны¬ 
ми трудностями. 

К сожалению, не каждый 
подготовлен к последова¬ 
тельному достижению задач 
на выделенных направлени¬ 
ях. Как свидетельствует прак¬ 
тика, в числе приоритетных 
задач не всегда значатся те, 
которые требуют системной, 
настойчивой и кропотливой 
квалифицированной работы. 
Нередки случаи, когда "за кад¬ 
ром" остается такой вопрос, 
как профессионализация 
персонала, прежде всего, ее 
постоянная составляющая - 
выявление профессиональ¬ 
ной компетентности. 

Осуществление мероп¬ 
риятий профессионального 
отбора и рационального 
распределения кадров не¬ 
посредственно основывает¬ 
ся на сопоставлении о про¬ 
фессиях и знаний об инди¬ 
видуально-психологических 
качествах специалиста. Ис¬ 
ходным этапом решения 
организационных и методи¬ 
ческих вопросов профотбо¬ 
ра является психологичес¬ 
кое изучение конкретных 
видов профессиональной 
деятельности и выявление их 
требований к человеку как 
субъекту труда. 

В России система подбо¬ 
ра персонала в основном стро¬ 
ится на опыте и традициях за¬ 
рубежных специалистов. При 
этом забываются и не учиты¬ 


ваются наши культурные тра¬ 
диции в данной области. 

Я считаю сложившееся 
положение дел несправедли¬ 
вым по отношению к трудам 
российских специалистов, за¬ 
нимающихся изучением чело¬ 
века в профессиональной де¬ 
ятельности. Прежде чем гово¬ 
рить о несовершенстве рабо¬ 
ты с кадрами в современной 
России, необходимо вспом¬ 
нить незаслуженно забытые 
традиции по поиску и подбо¬ 
ру персонала русских специ- 
алистов-практиков, чаше об¬ 
ращаться к трудам современ¬ 
ных российских ученых, зани¬ 
мающихся эксперименталь¬ 
но-теоретическим изучением 
психологических аспектов 
проблемы профессиональ¬ 
ной пригодности человека. 

Так, например, в России 
конца XIX - начала XX вв. в 
работах спеииалистов-прак- 
тиков, таких как И.И. Рихтер, 
А.Ф. Аазурский, Д.И. Журав¬ 
ский, обсуждались задачи, 
требовавшие обращения к 
психологическим знаниям о 
труде и трудящихся в сфере 
управления производством и 
совершенствования управле¬ 
ния персоналом: подбор и 
продвижение персонала по 
службе, увольнение служа¬ 
щих; стабилизация состава 
служащих, обучение персо¬ 
нала; выбор форм поощре¬ 
ния и наказания в труде; про¬ 
филактика производствен¬ 
ных конфликтов; выбор сте¬ 
пени разделения труда; атте¬ 
стация деловых качеств руко¬ 
водителей; критерии и пра¬ 
вила успешной организации 
труда администратора; спо¬ 
собы контроля труда админи¬ 
стратора и подчиненных. 

Традиционная классичес¬ 
кая профессиография - к со¬ 
жалению, незаслуженно за¬ 


бытый метод изучения про¬ 
фессиональной деятельнос¬ 
ти - обеспечивает психоло¬ 
гический и психофизиологи¬ 
ческий анализ деятельности, 
который позволяет раскрыть 
положительные и отрица¬ 
тельные "условия" функцио¬ 
нирования человека в трудо¬ 
вой деятельности и его при¬ 
емы саморегуляции. 

Профессиография была 
разработана еще в 20 - 30-х 
годах XX в. отечественными 
психотехниками как подход 
к изучению трудовой дея¬ 
тельности в целях решения 
различных практических за¬ 
дач: "... психологическое изу¬ 
чение профессий становит¬ 
ся отправным пунктом любо¬ 
го психотехнического иссле¬ 
дования, соприкасающегося 
с профессиональным тру¬ 
дом..." Сущность этого под¬ 
хода, как ее определяли 
сами психотехники, была вы¬ 
ражена в понятии "профес¬ 
сиография" - описательно¬ 
техническая и психофизио- 
логическая характеристика 

различных видов професси¬ 

ональной деятельности . 

Схемы профессиографи- 
рования позволяли осуще¬ 
ствлять сбор, описание, ана¬ 
лиз и систематизацию мате¬ 
риала о профессиональной 
деятельности и ее организа¬ 
ции с разных сторон: соци¬ 
ально-экономической, про- 
и з водствен но-тех н и ч ес ко й, 
психологической, психофи¬ 
зиологической и т.п. Схемы 
представляли собой своеоб¬ 
разную программу исследо¬ 
вания профессиональной 
деятельности, включающую 
перечень вопросов. Состав 
вопросов схемы был обус¬ 
ловлен конкретной целью 
исследования. Так, составля¬ 
лись схемы профессиогра- 


фирования для решения раз¬ 
личных научно-практичес¬ 
ких задач: 

□ схема "ориентировочного 
профессиографирования" 
лля установления психо¬ 
физиологических функ¬ 
ций , актуализируемых кон¬ 
кретной профессиональ¬ 
ной леятельностью; 

□ "аналитический график" 
(схема-таблица) лля реше¬ 
ния залач профобучения, 
профотбора и рациона¬ 
лизации произволствен- 
ного процесса; 

□ схема систематизации 
профессиографического 
материала лля решения 
залач профконсультаиии. 
В результате професси¬ 
ографирования составля¬ 
лись профессиограммы - 
сводки знаний (технических, 
санитарно-гигиенических, 
технологических, психоло¬ 
гических и психофизиоло¬ 
гических) о конкретном 
процессе труда и его орга¬ 
низации, а также психо¬ 
граммы профессий. 

Психограммы являлись 
составной частью профес¬ 
сиограммы. Они представля¬ 
ли собой "портрет" профес¬ 
сии, составленный на осно¬ 
ве интерпретационного пси¬ 
хологического анализа опе¬ 
рационально-технологичес¬ 
кого содержания конкрет¬ 
ной трудовой деятельности, 
который характеризовался 
группой профессионально 
важных качеств (ПВК) психо¬ 
логических и психофизиоло¬ 
гических, актуализируемых в 
данной деятельности и обес¬ 
печивающих ее исполнение. 

Так, психологическая ха¬ 
рактеристика профессии 
шофера является примером, 
иллюстрирующим возмож¬ 
ности традиционной про- 
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фессиографии. В результате 
применения данного подхо¬ 
да были выделены психофи¬ 
зиологические функиии, оп¬ 
ределяющие "качество хоро¬ 
шего водителя". Эти функиии 
были включены в три груп¬ 
пы, которые выделялись ис¬ 
ходя из условий решения 
шофером задачи (управле¬ 
ние машиной). 

В первой группе были 
выделены функиии, необхо¬ 
димые и достаточные для уп¬ 
равления машиной по спо¬ 
койной, не загруженной до¬ 
роге: зрение, слух, память, 
мускульные ошушения, коор- 
динаиия движений, зритель¬ 
но-двигательная, слуходви¬ 
гательная и пространствен¬ 
но-двигательная ориента- 
иия. "Водитель должен обла¬ 
дать хорошей двигательной 
памятью, уметь правильно 
оиенивать пространствен¬ 
ные объекты, достаточно 
быстро и точно определять 
направление и скорость дви¬ 
гающихся предметов, оиени¬ 
вать расстояние и их изме¬ 
нение в связи с движением 
разных предметов". 

Во второй группе ка¬ 
честв выделялись те, кото¬ 
рые были необходимы при 
управлении машиной в слож¬ 
ных условиях, неожиданных 
дорожных ситуаииях; быст¬ 
рое и иелесообразное реа¬ 
гирование (принятие реше¬ 
ния) на "редкие раздражите¬ 
ли", зрительно-моторная ко- 
ординаиия, соотношение на¬ 
блюдаемых явлений с соб¬ 
ственными движениями. 

К третьей группе качеств 
относились те, которые по¬ 
зволяют водителям "избегать 
наездов в чрезвычайно труд¬ 
ных и сложных условиях дви¬ 
жения. Речь идет о высоком 
совершенстве овладения 
двигательными импульсами, 
об умении изменять реакиии 
и регулировать действия при 
меняющейся ситуаиии", т.е. о 
пластичности психической 
деятельности, точности реак¬ 
иии переключения, созна¬ 
тельной регуляиии действий. 

Приниипы и методы про- 
фессиографии остались акту¬ 
альными и в настоящее время 
и могут применяться, как по¬ 
казывают многие современ¬ 
ные исследования, для изуче¬ 
ния человека в трудовой дея¬ 
тельности, но уже с позииий 
системной методологии. 


Работа менеджера по 
персоналу направлена на со¬ 
здание необходимого чело¬ 
веческого потенииала орга- 
низаиии, приведение кадро¬ 
вых возможностей организа- 
иии в соответствие с кадро¬ 
выми потребностями. Для 
этого такой спеииалист дол¬ 
жен продумать меры по фор¬ 
мированию персонального 
состава организаиии, разра¬ 
ботать оптимальную структу¬ 
ру фирмы, рассчитать по¬ 
требность в персонале. 

При расширении фир¬ 
мы, открытии новых вакан¬ 
сий, при изменениях в орга- 
низаиионной структуре ком¬ 
пании требуются новые спе- 
ииалисты. Задача отдела по 
управлению персоналом, и 
менеджера по персоналу в 
том числе, состоит в том, что¬ 
бы подобрать таких работ¬ 
ников, которые в состоянии 
достичь ожидаемого орган и- 
заиией результата. Проиесс 
подбора персонала опреде¬ 
ляется в значительной степе¬ 
ни политикой, принятой в 
организаиии в отношении 
кадрового состава. 

Ключевым звеном в про- 
иессе подбора персонала 
можно назвать определение 
адекватных требований к 
кандидатам. Хорошей осно¬ 
вой для разработки таких 
требований является спеии- 
альное психологическое ис¬ 
следование - профессиогра- 
фия, технология изучения 
требований профессии к 
личностным и деловым каче¬ 
ствам, профессиональным 
знаниям и умениям. Объем, 
глубина и детальность их 
изучения зависят от заказа 
руководства фирмы. 

В современных условиях 
получило развитие такое на¬ 
правление профессиогра- 
фии, как акмеография . 

Акмеографический под¬ 
ход, базируясь на продуктив¬ 
ных основах профессиогра- 
фии, охватывает, кроме ро¬ 
левых характеристик персо¬ 
нала, и субъектные стороны 
его труда: профессиональ¬ 
ные позииии, индивидуаль¬ 
ные особенности деятельно¬ 
сти и акмеологические инва¬ 
рианты. Примечательной 
особенностью акмеографи- 
ческого подхода выступает 
его ориентированность на 
выявление и продуктивное 
развитие творческого потен¬ 
ииала человека. Эти измере¬ 


ния производятся в феноме¬ 
нологической иелостности, 
когда человек предстает од¬ 
новременно и как индивид, 
и как субъект труда, и как 
личность, и как индивиду¬ 
альность. Акмеография, 
кроме того, определяет воз¬ 
можные достижения челове¬ 
ком собственных професси¬ 
ональных вершин в избран¬ 
ном виде деятельности. 

В результате акмеографи- 
ческого исследования со¬ 
ставляется акмеограмма, 
представляющая собой все¬ 
стороннее описание про¬ 
фессиональной деятельнос¬ 
ти и предъявляемых ею тре¬ 
бований к индивидуально¬ 
психологическим и психо¬ 
физиологическим особен¬ 
ностям человека. 

При разработке акмеог- 
раммы (профессиограммы) в 
интересах профессиональ¬ 
ного отбора и оптимально¬ 
го распределения кадров 
особенно важно выявить 
профессионально важные 
качества, которые эффектив¬ 
но дифферениируют людей 
по успешности их профес¬ 
сиональной деятельности и 
в течение всей продолжи¬ 
тельности этой деятельнос¬ 
ти являются устойчивыми, 
почти не поддающимися со¬ 
вершенствованию. 

При этом необходимо 
четко выявить наиболее 
сложные моменты профес¬ 
сиональной деятельности 
(одновременное управление 
несколькими объектами, 
прием и переработка ин- 
формаиионного потока в ус¬ 
ловиях помех, дефииита и 
жесткой регламентаиии вре¬ 
мени), а также этапы рабо¬ 
ты, угрожающие срывами и 
ошибками в деятельности. С 
этой иелью нужно опреде¬ 
лить, какие функиии являют¬ 
ся критическими в обеспе¬ 
чении эффективной деятель¬ 
ности в ситуаииях чрезмер¬ 
ного напряжения, вызывае¬ 
мых технологическими и со- 
ииально-психологическими 
причинами. 

При анализе психологи¬ 
ческого содержания различ¬ 
ных видов профессиональной 
деятельности могут быть вы¬ 
делены несколько компонен¬ 
тов, разделяющих специально¬ 
сти нате, где критическими яв¬ 
ляются следующие професси¬ 
онально важные качества. 


1. Личностный компонент 
леятельности , т.е. харак¬ 
теристики эмоциональ¬ 
ной, волевой и мотиваци¬ 
онной сфер, организа¬ 
торские способности. 

2. Сенсорно-периептивный 
компонент леятельности, 
т.е. характеристики вос¬ 
приятия и внимания. 

3. Гностический, или интел¬ 
лектуальный, компонент 
леятельности, т.е. харак¬ 
теристики процесса об¬ 
работки информации, 
принятия решения и т.п. 

4. Моторный компонент 
леятельности, т.е. харак¬ 
теристики психомотор¬ 
ных качеств и речи. 

В современных условиях 
отдельные виды профессио¬ 
нальной деятельности со¬ 
держат компоненты 1,2, 3 и 
4-й либо их различные ком¬ 
бинации. 

Для отделов кадров, ме¬ 
неджерам по персоналу, 
кадровым агентствам я могу 
рекомендовать использо¬ 
вать в своей работе, пока еше 
не получившие широкого 
распространения, но вмес¬ 
те с тем уже хорошо зареко¬ 
мендовавшие себя на прак¬ 
тике, в том числе и в нашем 
кадровом агентстве, методи¬ 
ки по психологическому 
анализу различных аспектов 
профессиональной деятель¬ 
ности кафедры психологи¬ 
ческого обеспечения про¬ 
фессиональной деятельнос¬ 
ти факультета психологии 
Санкт-Петербургского госу¬ 
дарственного университета. 


СХЕМА ОПИСАНИЯ 
ПРОФЕССИИ 


Содержание и структура 
профессиографических схем 
зависят от целей изучения 
профессии, от ее особенно¬ 
стей, а также от теоретичес¬ 
кого фундамента исследова¬ 
ния. Однако все профессии 
обладают рядом общих осо¬ 
бенностей, что позволяет 
предложить единую схему, ха¬ 
рактеризующую цели, орудия 
труда, организацию и усло¬ 
вия деятельности. Такая схе¬ 
ма разработана Е.А. Климо¬ 
вым и его сотрудниками. 
Она успешно применяется 
для создания профориента¬ 
ционных опросников, а так¬ 
же для решения других прак¬ 
тических задач. 
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У НАС В ГОСТЯХ 


Схема описания профессиональной деятельности 


I. НЕЛЬ ТРУДА 


1. Гностическая . 

Не создавать новый продукт, а оценивать уже имею¬ 
щийся продукт (или его отдельные параметры и ха¬ 
рактеристики), какое-либо изделие, произведение ис¬ 
кусства, поведение людей и т.д., т.е. различать, оце¬ 
нивать, анализировать что-либо. 

2. Преобразующая . 

Преобразовывать какой-либо продукт, изделие, че¬ 
ловеческие отношения, здоровье, информацию и т.п. 
с целью их изменения, усовершенствования, дора¬ 
ботки: 

организовывать, упорялочивать; 

•в- оказывать влияние, возлействовать, обрабатывать; 
перемешать, обслуживать. 

3. Изыскательская . 

Создавать новый, не существующий ранее продукт, 
изобретать, придумывать что-либо, находить новый 
вариант, результат, образец. 


II. ОРУДИЯ И СРЕДСТВА ТРУДА 


1. Внешние : 

•в- ручные инструменты; 

•» механизмы, машинное оборулование, различные 
вилы транспорта; 

•в- автоматическое оборулование; 

■» приборы, измерительные устройства. 

2. Внутренние, функциональные : 

•» речь: эмоциональная, выразительная, леловая, 
бесстрастная; 

•в- повеление (мимика, жесты): эмоциональное, вы¬ 
разительное, леловое; 

•в- интеллектуальные срелства. 


III. СТЕПЕНЬ ПРОБАЕМНОСТИ ТРУДОВЫХ 
СИТУАЦИЙ 


1. Низкая. Работа четко определена правилами, инст- 
рукциями, в ней практически нет новых, неожидан¬ 
ных для работников проблемных ситуаций. 

2. Средняя . Деятельность достаточно четко определе¬ 
на, но иногда в ней возникают ситуации, требующие 
принятия новых, нестандартных решений. 

3. Высокая . Часто встречаются новые, сложные ситуа¬ 
ции, требующие творческой активности и нестандар¬ 
тного подхода. 


IV. ССШИААЫНО-ПСИХОАОГИЧЕСКИЕ 
ПАРАМЕТРЫ 


1. Степень коллективности процесса : 

•в- низкая (инливилуальный трул); 

•» высокая (коллективный трул). 

2. Степень самостоятельности в организации работы : 

Исполнитель; 

•в- организатор собственной леятельности; 

•> организатор работы лругих люлей. 

3. Особенности трудового взаимодействия (контактов) : 

•в- по количеству контактов: немногочисленные, 
многочисленные; 

•в- по типу партнера: посетители, клиенты, сотрул- 
ники, группа (класс, аулитория); 

•в- по степени постоянства круга партнеров: посто¬ 
янный, меняюшийся. 


V. ЭМОЦИОНАЛЬНО-ВОЛЕВЫЕ ПАРАМЕТРЫ 


1. Характер ответственности : 

•в- повышенная: материальная, моральная, за жизнь 
и злоровье лругих люлей; 

•в- срелняя, обычная. 

2. Работа в различных микроклиматических условиях : 

•в- в помещениях; 

•> на открытом возлухе; 

•» в необычных условиях (в горах, пол волой, пол зем¬ 
лей И Т.Л.). 

3. Факторы, вызывающие психическую напряженность : 

•в- риск лля жизни; 

•» сложные, аварийные ситуации; 


•» обшение с правонарушителями, психическими 
больными и т.л.; 

•» четко заланный ритм и темп работы; 

•> физические нагрузки; 

•> ллительное пребывание в олном положении; 

•> ночные смены; 

•> специфические условия (температура, влажность, 
шум, вибрации, неприятные запахи и т.л.). 


МОДУЛЬНЫЙ ПОДХОД В ПРОФЕССИОГРАФИИ 


Каждую профессию или специальность можно предста- 
вить как конструкцию, составленную из отдельных типовых 
элементов деятельности. Удобство модульного подхода, пред¬ 
ложенного В.Е. Гавриловым, заключается в том, что с помо¬ 
щью нескольких десятков психологических модулей, выделен¬ 
ных на основе анализа психологической литературы, можно 
составить краткую психологическую характеристику любой 
из нескольких тысяч рабочих профессий. 

Психологический модуль профессии определяется как 
типовой элемент профессиональной деятельности, прису¬ 
щий ряду профессий и выделенный на основании общнос¬ 
ти психологических требований к человеку. 

Таким образом, психологический модуль состоит из двух 
частей: характеристики типового элемента деятельности и 
психологических требований, предъявляемых человеку. 

Типовые элементы деятельности относятся к разным ее 
сторонам: к целям, условиям, орудиям, отдельным опера¬ 
циям. 

Каждая профессия обычно описывается несколькими 
модулями, которые таким образом характеризуют ее с раз¬ 
ных сторон. Поэтому психологическая характеристика про¬ 
фессии определяется суммой модулей, относящихся к ней. 


ЭКСПЕРТНАЯ ОЦЕНКА ПРОФЕССИОНАЛЬНО 
ЗНАЧИМЫХ СВОЙСТВ 


Для составления психограмм часто используют опрос- 
ники, представляющие собой достаточно подробный пере¬ 
чень сенсорных, перцептивных, психомоторных, мнемичес- 
ких, мыслительных, волевых, коммуникативных и других 
свойств, оказывающих положительное или отрицательное 
влияние на успешность деятельности. Такие опросники пред¬ 
лагают экспертам, в роли которых выступают опытные про¬ 
фессионалы. Опираясь на свое знание профессии, они дол¬ 
жны оценить (как правило, в баллах) значение того или ино¬ 
го свойства. 

На практике эксперты, не имеющие психологической 
подготовки, с трудом дифференцируют предложенные для 
оценки свойства, определяя их либо как "необходимые" - 5 
баллов, либо как "важные" - 4 балла. Это не дает возможно¬ 
сти провести эффективный статический анализ. Однако те 
же самые эксперты оказываются способны ранжировать 
психологические свойства, предложенные им на карточках, 
которые следует разложить по степени значимости указан¬ 
ного на них свойства. Этот прием позволяет получить до 20 
градаций оценок (средних по группе экспертов). 

Используя метод профессиографирования на практике 
в работе кадрового агентства, я как специалист имею воз¬ 
можность получать объективную оценку психологически 
важных качеств требуемых специалистов. Данная работа 
трудоемка, требует временных и материальных затрат, но 
она эффективна в процессе поиска и подбора кандидатов. 
Профессиография позволяет иметь четкое представление 
о деятельности того или иного специалиста, о его профес¬ 
сионально важных качествах, о требованиях, предъявляе¬ 
мых той или иной профессией человеку. Все это обеспечи¬ 
вает не только эффективность обязательств в поиске и под¬ 
боре персонала, но и ускоряет сам процесс: не затрачива¬ 
ется время на неподходящих и не отвечающих требованиям 
профессиональной деятельности искомых специалистов. 

Перспективность данного подхода в изучении человека 
в профессиональной деятельности направлена на создание 
человеческого потенциала организации, приведении кад¬ 
ровых возможностей организации в соответствие с кадро¬ 
выми потребностями. 
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ТIN О АIТ А Ё АIЁ А ІЁІЁМбАОЙЮАА ОѲОАА Ё ІѵІТОЁАЁйМАТ ѲАрАЁОЁВ 
ОТ N N Ё Ё N ЁІ Ё ОАААбАОЁЁ 
То 10 Тёоуаду 2003 а. 1 67 а. ІТпёаа 
РадааёподёбТааіТ а Іёфпоа ЕЮ 13 іТуаду 2003 а. 

Вааёпддабёшйё 1 5229 

ІА ооААв/еААіёё ііёі/еАі'ёв і ііѳвАёА ёЙхЁйёАіёв йоА/еА ѳААідй Аёв АйіЁАоО 
А/еАіАйВхИё ІАААААёё <?А АОйёоАо ЁА6 ё аіё/еі'Тічіоміо ІёёААо оААіоіёёТА ЁрААбАЁймбАА 
"поёАЁхАйёАв ЁЁоАоАооѳА" ААіёіёмРоАоёё іоАрЁААюА ѳіймёёйёіё оАААѳАоёё 

А піібаабпбаёё п бапіібужаіёаі Ібааёбаёйпбаа Віппёёпёіё Оааабабёё 56 11 ё|эёу 2003 а. 1 947-6 (Йіабаіёа даёіііаа- 
баёйпбаа ВТппёёпёіё Оааабабёё, 2003, 1 28, по. 2975) Іёіёпбабпбаі бббаа ё пібёаёйііаі бадаёбёу Віппёёпёіё Оааабабёё П 
піаёапіааіёб п Іёіёпбабпбаіі бёіаіпіа ВТппёёпёіё Оааабабёё ё ТТ Тбаапбааёаіё[э ёдаабаёйпбаа "Рбёаё-^апёау ёёбабаббба" 
ааіёіёпббабёё Ібадёааіба ВТппёёпёіё Оааабабёё ТТпбаГТаёуаб: 

Обаабаёби Ііёіжаіёа і ТТбуаёа ёп-^ёпёаіёу пбажа бааТбй аёу айТёабй аэеаІапу-^Пё іаааааёё да айпёбаб ёаб ё аТёэеГТп- 
6ГТ16 іёёааб бааТбГёёТа ёдаабаёйпбаа "Рбёаё^-апёау ёёбабаббба" Ааіёіёпббабёё Ібадёааіба Віппёёпёіё Оааабабёё піаёап- 
іі ТбёёТэеаГё|э. 


Іёіёпдд 

дддаа ё пібёаёйііаі бадаёбёу 
Віппёёпёіё Оааабабёё 
А. Іі+ёііё 

ІбёёТаеаГёа 

ІТЁІ/ЕАІЁА Т ИВІЗАЁА ЁЙхЁЙЁАІЁГЗ Й6А/ЕА ѲААІОй АЁГЗ АСіІЁАоО А/ЕАІАЙВхИЁ ІАААААЁЁ 
дА АйЙЁбАб ЁА6 Ё АІЁ/ЕІІЙОІГіО ІЁЁААО ѲААЮІЁЁІА ЁдААбАЁйЙбАА "РѲЁАЁхАЙЁАВ ЁЁбАвАббвА" 
ААІЁІЁЙОВАбЁЁ ІОАдЁЛАібА ѲШЙЁЁЙЁІЁ ОАААОАОЁЁ 

I. Іайёа ТТёТэеаіёу 

1. АйТёаба аэеаіапу^мё іаааааёё да айпёбаб ёаб ё аТёаеГТпбіТіб іёёааб бааібіёёіа ёдаабаёйпбаа "Рбёаё-н&пёау ёёбаба¬ 
ббба" Ааіёіёпббабёё Ібадёааіба Віппёёпёіё Оааабабёё (ааёаа - Ёдаабаёйпбаі) Тбіёдаіаёбпу аёббабаібёбіааііі а дааёпё- 
ііпбё іб іайааі пбажа бааібй, аабйааі Тбааі іа Тіёб-нііёа убёб іаааааіё. 

2. N66* бааТбй а баёііаб Ёбаёіааі Йаааба, ібёбааіаіійб ё іёі іапбііпбуб, а [ээеійб баёііаб Аіпбі-ніё Йёаёбё ё Ааёйіааі 
Аіпбіёа, аабйёё Тбааі іа Тіёб-наіёа ажаіапу-нйб іаааааіё да айпёбаб ёаб ё аіёжііпбіііб іёёааб бааібіёёіа Ёдаабаёйпбаа, 
ёп-ёпёуабпу аіа да аіа. 

II. Ёп-гёпёаіёа пбажа бааТбй, агфйааі ібааі іа Тіёб-аіёа ааеаіапуч-іТё іаааааёё 
да айпёбаб ёаб ё аТёэеіТпбіТіб іёёааб 

3. А Іайёё пбаж бааібй, аа(эйёё Тбааі іа Пёбн-аіёа ажаіапу-ніё іаааааёё да айпёбаб ёаб ё аіёжііпбіііб іёёааб, 
аёё^аабпу: 

1) абаіу бааібй а: 

- Ёдаабаёйпбаа; 

- аіпбаабпбааіійб б^бажааіёуб, Тбааіёдабёуб ё іа ТбааТбёубёуб іа аіёжііпбуб ббёТаіаёбаёаё ё піабёаёёпбТа, бааіба 
ёібібйб паудаіа п іпбйапбаёаіёаі баааёбёіііі-ёдаабаёйпёіё ё Тіёёабабён-апёіё ааубаёйііпбё; 

- ібааіаб аіпбаабпбааіііё аёапбё, аіпбаабпбааіійб ібааіаб, аёіеііабё-апёёб, бТбаіайб Тбаапбааёбаёйпбааб ё ёііпбёйпёёб 
бн-бажааіёуб Віппёёпёіё бааабабёё, Тбаапбааёбаёйпбааб бааабаёйійб ІбааіТа ёпі'іёіёбаёйіТё аёапбё да ббаажіі, а баёжа а 
іажаіпбаабпбааіійб ібааіаб бібааёаіёу пббаі - б^апбіёёіа Йіаббжапбаа Іадааёпёійб Аіпбаабпба іа аіёжііпбуб, піібааб- 
пбаб(эйёб і'бібёёб іпііаііё ааубаёйііпбё Ёдаабаёйпбаа; 

- ібааіаб іапбііаі паіібібааёаіёу іа аіёжііпбуб, пТІ6аа6пба6|эйёб Тбібёёб Іпііаііё ааубаёйііпбё Ёдаабаёйпбаа; 

2) абаіу бааібй іа Тіпбіуіііё іпііаа ТІ 31 ааёаабу 1991 аіаа а: 

- аТТабаба Ібадёааіба ЙЙЙВ, амабабаб Тбадёааібіа пі|эдійб бапіоаёёё; 

- Ааббіаііі Йіааба ЙЙЙВ ё Ібадёаёбіа Ааббіаііаі Йіааба ЙЙЙВ, Ааббіаійб Йіаабаб ё таадёаёбіаб Ааббіаійб Йіаабіа 
пі[эдійб ё аабііііійб бапіоаёёё, ёбааайб ё Таёапбійб Йіаабаб іабіаійб ааіобабТа (Йіаабаб ааіобабіа бббауйёбпу), Йіаабаб 
іабіаійб ааіобабіа (Йіаабаб ааіобабіа бббауйёбпу) аабііііійб Іаёапбаё, аабііііійб іёббаіа, а баёііійб, аібіапёёб, баёіі- 
ійб а аібіааб, Тіпаёёіайб ё паёйпёёб Йіаабаб іабіаійб ааіобабіа (Йіаабаб ааіобабіа бббауйёбпу); 

- Йіааба Іёіёпббіа ЙЙЙВ, Ёааёіаба іёіёпббіа ЙЙЙВ, ЁТІёбаба ТІ ііабабёаіііб 6Тбааёаіё|э іабіаійі бідуёпбаіі ЙЙЙВ, 
іажбапіоаёёёаіпёіі (Іажаіпбаабпбааіііі) уёііііё-апёіі ёііёбаба, ібааіаб аіпбаабпбааіііаі бібааёаіёу Тбё іёб, піаабаб 
Іёіёпббіа (Тбааёбаёйпбааб) пі(эдійб ё аабііііійб бапіоаёёё, ёпмёіёбаёйійб ёііёбабаб ёбааайб ё іаёапбійб Йіаабіа іа¬ 
біаійб ааіобабіа (Йіаабіа ааіобабіа бббауйёбпу), Йіаабіа іабіаійб ааіобабіа (Йіаабіа ааіобабіа бббауйёбпу) аабіііі- 
ійб Іаёапбаё ё аабііііійб іёббаіа, баёііійб, аібіапёёб, баёііійб а аібіааб, Тіпаёёіайб ё паёйпёёб Йіаабіа іабіаійб ааіо¬ 
бабіа (Йіаабіа ааіобабіа бббауйёбпу); 

- іёіёпбабпбааб ё аааііпбааб ЙЙЙВ, пфдійб ё аабііііійб бапіоаёёё ё ёб ібааіаб іа баббёбібёё ЙЙЙВ, аёіеііабё-апёёб, 
бТбаіайб Тбаапбааёбаёйпбааб ё ёТіпбёйпёёб б-бажааіёуб ЙЙЙВ, Тбаапбааёбаёйпбааб іёіёпбабпба ё аааііпба ЙЙЙВ да ббаа- 
жіі, аТТабаба ЙУАа ё а ТТпбіуіііі Тбаапбааёбаёйпбаа ЙЙЙВ ё ЙѵАа, а ёійб іажабіабіаійб ібааіёдабёуб, а ёібібйб абажааіа 
айаоааі ЙЙЙВ Тбаапбааёуёё ёібабапй аіпбаабпбаа; 

- ЁТІёбаба ёііпбёбббёііііаі іаадіба ЙЙЙВ, Ёііббіёйііё Таёаба ЙЙЙВ, ібааіаб іабіаііаі ёііббіёу, ібааіаб аіпбаабпбааі- 
ііаі абаёббажа, пбааб ё ібааіаб Ібіёббабббй ЙЙЙВ; 

3) абаіу бааібй а: 

- аііабабаб ТбібпТ(эдійб ІбааіТа апаб ббіаіаё (аі 31 ааёаабу 1991 аіаа), а баёжа іа іпаіаіжааіійб айаібійб аіёжііпбуб 
а убёб Ібааіаб; 


90 


ЯНВАРЬ 2004 











1/2004 


ІІѲІАОЕАША АЕОІІ 


- аТТабабаб ТабоёёГиб ТбааіТа апаб ббТаіаё (аТ 14 іабба 1990 аіаа), а оаёаэа іа ТпаТаТэеааГГйб айаТбійб аТёэеііпбуб а убёб 
Тбааіаб; 

4) абаіу бааТбй іа айаТбійб аТёаеГТпоуб іа іТпбТуімё ГпГТаа а Тбааіаб аТпбаабпбааііТё аёапбё; 

5) абаіу бааТбй а ёан-апбаа ТпаТаТэеааіійб бааібіёёТа ТбТбпТІэдійб Тбааіёдабёё а аТТабабаб ТбааіТа аТпбаабпбааііТё 
аёапбё; 

6) абаіу Таб-эаіёу бааібіёёТа ТбааіТа аТпбаабпбааііТё аёапбё а бэ-ааійб даааааіёуб, Тпбйапбаёу(эйёб ТабаТТааТбТаёб, 
і'Тайоаіёа ёааёёбёёабёё, апёё Тіё бааТбаёё а убёб Тбааіаб а? Тіпббіеаіёу іа бн-ааб; 

7) аіаііау пёбаэаа, пёбаэаа а Тбааіаб аібббаііёб ааё ѲТппёёпёіё Оааабабёё, ё^баээааіёуб ё Тбааіаб баТёТаіТ-ёпТТёіёбаёй- 
ІТё пёпбаій Іёіёпбабпбаа (эпбёбёё ѲТппёёпёіё Оааабабёё, АТпбаабпбааііТё ТбТбёапТэеабіТё пёбаэай іёіёпбабпбаа ВТп- 
пёёпёТё Оааабабёё ТТ ааёаі абаэеааіпёіё ТаТбіій, -^-бадайн-аёійі пёббабёуі ё ёёёаёаабёё ТТпёаапбаёё пбёбёёійб ааапбаёё, 
Тбааіаб іаёТаТаіё ТТёёбёё ё баіТээаіійб Тбааіаб ѲТппёёпёіё Оааабабёё іа аТёэеііпбуб буаТаіаі, іёааоааі ё іа-эаёйпбаобйааТ 
піпбааа а ТТбуаёа, ТбаабпіТббаіім даёііТаабаёйпбаТІ ѲТппёёпёіё Оааабабёё; 

8) абаіу Тбіопёа ТТ ббТаб да баааіёіі аТ аТпбёэеаіёу ёі аТдбапба ббаб ёаб, апёё бааібіёё пТпбіуё а бббаТайб ТбіТоаіёуб 
п ЁдаабаёйпбаТІ. 

III. Іа-гёпёаіёа ё аиТёаоа аэеаіапу*іГё іаааааёё да айпёоаб ёаб ё аіёэемпоіііб іёёааб 

4. Аээаіапуэ-іау іаааааёа да айпёоаб ёаб ё аТёэеіТпбіііб Тёёаао іа-ёпёуабпу ёпбіау ёд аТёэемпбіТаТ іёёааа бааібіёёа аад 
ёэ-аба аТТёаб ё іаааааТё ё айіеаэ-ёааабпу аэеаіапун-іТ ТаіТабаіаііТ п дабааТбііё ТеабТё. 

ібё абаіаіііі даіапбёбаёйпбаа ааэаіапу-нау іаааааёа да айпёоаб ёаб ё аТёээіТпбіТіб Тёёаао іаэ-ёпёуабпу іа аТёэеіТпб- 
ііё Тёёаа ТТ ТпіТаіТё бааТба. 

5. Ааэаіапуэ-іау іаааааёа да айпёоаб ёаб ё аТёаеіТпбіТіб Тёёаао 6+ёбйааабпу аТ апаб пёбэ-ауб ёп-ёпёаіёу пбааіааі дабааібёа. 

6. Аэеаіапуэ-іау іаааааёа да айпёоаб ёаб ё аТёэеіТпбміё Тёёаао айіеа-ёааабпу п ІТІаіба аідіёёіТааіёу Тбааа іа іадіа- 
■эаіёа ёёё ёдіаіаіёа бадіаба убТё іаааааёё. 

А 6ТІ пёбэ-аа, апёё 6 бааібіёёа ТбааТ іа іадіа-аіёа ёёё ёдіаіаіёа бадіаба азеаіапуч-іТё іаааааёё да айпёоаб ёаб ё 
аТёэеГТпбІТ16 Тёёаао іапбёіеёТ а Табёіа ёп'іТёіаіёу аТпбаабпбааіійб іаудаіііпбаё, Тбё ТабаТТааТбТаёа ёёё ТТайоаіёё 
ёааёёбёёабёё п ТббйаТІ Тб бааТбй а ТабадТаабаёйіТІ бэ-баэеааіёё, ааа да бааібіёёіі піббаіуабпу пбааіуу дабааТбіау Тёаба, 
ё а аббаёб аіаёТаёэ-ійб пёбэ-ауб, Тбё ёТбТбйб да бааібіёёТІ піббаіуабпу пбааіёё дабааТбіё, аіб бпбаіааёёааабпу бёадаііау 
іаааааёа п ІТІаіба іапббіеаіёу убіаТ Тбааа ё ТбТёдаТаёбпу піібаабпба6[эйёё Табабап-аб пбааіааі дабааТбёа. 

7. Іадіач-аіёа аээаіапу-нТё іаааааёё да айпёоаб ёаб ё аТёэеіТпбіТіб Тёёаао ТбТёдаТаёбпу іа ТпіТааіёё Тбёёада аёбаёбіба 
Ёдаабаёйпбаа ТТ Тбаапоааёаіёб ёТіёппёё ТТ 6пбаііаёаіё(э бббаТаіаТ пбаэеа. 

8. Ібё баіёйіаіёё бааібіёёа аээаіапун-іау іаааааёа да айпёоаб ёаб ё аТёаэіТпбіііб Тёёаао іаэ-ёпёуабпу ТбТмббёТіаёйм 
ТббааТбаііііб абаіаіё, ё аа айТёаба ТбТёдаТаёбпу Тбё Тёіін-абаёйіТІ бап-аба. 

IV. ОпбаіТаёаіёа пбааеа бааібй, аа^йааТ ТбааТ іа ТІёб-гаіёа ааеаіапу-іТё іаааааёё 
да айпёоаб ёаб ё аТёаеіТпбіііб Тёёаао 

9. Йбаээ бааібй аёу айіеабй ааеаіапуч-іТё іаааааёё да айпёоаб ёаб ё аіёаэіТпбіТіб Тёёаао мбаааёуабпу ёТіёппёаё ТТ 
6пба(Таёаіё|э бббаіаТаТ пбааеа, пТпбаа ёТбТбіё ббаабэеааабпу аёбаёбТбіі Ёдаабаёйпбаа. 

10. ІпіТаійі аТёоіаібТІ аёу ТТбаааёаіёу ТайааТ пбажа бааТбй, аабйааі ТбааТ іа ТТёбн-аіёа аэеаіапун-ІТё іаааааёё да 
айпёоаб ёаб ё аТёээіТпбіТіб Тёёаао, уаёуабпу бббаіаау ёіёээёа, а оаёаэа аТёбіаібй, 6аТпбТаабу(эйёа іаёё-нёа пбааеа бааТбй 
(пёбээай), аа[эйааТ ТбааТ іа ТТёб-ааіёа бёадаіііё іаааааёё. 

V. ?аёё|э-гёбаёйійа ТТёіаеаіёу 

11. ІбаабпбааііТпби да паіаабаіаіійё ТабапіТбб бадіаба ааеаіапу-ІТё іаааааёё да айпёоаб ёаб ё аТёаэііпбіТіб Тёёаао, 
айіеач-ёаааіТё бааібіёёаі Ёдаабаёйпбаа, аідёаааабпу іа ёаабТаб[і пёбжаб Ёдаабаёйпбаа. 

12. Ёіаёаёабаёйійа бббаТайа пТТбй ТТ амбТпаі бпбаііаёаіёу пбаэеа бааТбй аёу іадіа-аіёу ажаіапу-ііё іаааааёё да 
айпёоаб ёаб ё аТёаэіТпбіТіб Тёёаао ёёё ТТбаааёаіёу бадіабіа убТё іаааааёё баппіаббёаа(эбпу а бпбаіТаёаііТі даёТІТаа- 
баёйпбаіі ТТбуаёа. 

ИйбАИАЁАІЁА ІЁАІ6ІА ААѲбІАМАІ МОАА ѲШМЕЕМЕІЕ ОАААОАОЕЕ 
То 20 ТТуаду 2003 а. 1 17 а. ІТпёаа 

I ІАЁІОІОйб АІІ0ІЫАО, АІСІЁЁ0Ё6 А МОАААІІЁ І0АЁ6ЁЁА 10Ё ОАММІібОАІЁЁ ААЁ ІІ бобАІАОІ 
МІІ 0 АІ N ОхАмбЁАІ АЁ 6 ЕІІА 0 ІО 6 іАОАмбА, Ёі'Об бГргзЁмбААіійб біААоЁОАмбА Ё ІАОАмбА 

А паудё п аідіёёоёіё а поаааііё Тбаёбёёа аТТбТпаіё, паудаіійіё п баппііббаіёаі ааё ТТ бббаіайі піТбаі п 6^-апбёаі 
аёбёТіабійб іайапба, ёійб бідуёпбааіійб бТаабёйапба ё іайапба, Іёаібі АаббТаіТаТ Йбаа ѲТппёёпёіё Оааабабёё ТіпбаіТа- 
ёуаб аабй пбааі пёааб(эйёа бадйупіаіёу: 

1. Ааёа Та Тпіабёааіёё ббёТаіаёбаёуіё Тбааіёдабёё, н-ёаіаіё ёіёёааёаёйійб ёпмёіёбаёйійб ТбааіТа Тбааіёдабёё (ааіа- 
баёиійіё аёбаёбібаіё аёбёТіабійб іайапба, ёійб бідуёпбааіійб бТаабёйапба ё іайапба ё 6.Т.), а баёэеа -нёаіаіё піаабіа 
аёбаёбТбіа (іааёбаабаёйійб піаабіа) Тбааіёдабёё, даёёбн-ёаоёб п ааіійіё Тбааіёдабёуіё бббаТайа аТаіаТбй, баоаіёё бмё- 
ІТІіч-аіійб ТбааіТа Тбааіёдабёё ёёаі пТапбааііёёіа ёібйапбаа Тбааіёдабёё ёёё бПёімТч-аіійб піапбааііёёаіё ёёб (Тбаа¬ 
іТа) Та ТпаТаТжааіёё ёб Тб даіёіааійб аТёжііпбаё ТТааааТТпбааіій поааі Тайаё (эбёпаёёбёё ё баппіаббёаа[эбпу ёіё а 
ТТбуаёа ёпёТаіаТ ТбТёдаТапбаа ёаё ааёа ТТ бббаТайі пТТбаі Т аіппбаііаёаіёё іа бааТба (пбабйё 11, 273-281, 391 ОббаіаіаТ 
ёіааёпа ѲТппёёпёіё Оааабабёё, ібіёб 4 ^-апбё 1 пбабйё 33 АбаёббажіТаТ ТбТбаппбаёи(ТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёіё Оааабабёё, 
пбабйу 22, ТТабадааё II АбаэеааіпёТаТ ТбТбап поаёй іТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёіё Оааабабёё, іоіёбй 4-5 мпбаіТаёаіёу Іёаібі а 
АаббТаіТаТ Йбаа ѲТппёёпёіё Оааабабёё Тб 20 уіаабу 2003 а. 1 2 "І іаёібТбйб аТТбТпаб, аідіёёоёб а паудё п Тбёіубёаі ё 
аааааіёаі а ааёпбаёа АбаэеааіпёТаТ ТбТбаппбаёйіТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёіё Оааабабёё"). 

2. ѲаппіТббаіёа оёадаіійб а іоіёба 1 іапбТуйааі мпбаіТаёаіёу ааё а ТТбуаёа, бпбаіТаёаііТі аёааіё 25 АбаэеааіпёТаТ ТбТбап¬ 
пбаёйіТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёіё Оааабабёё, а 6ТІ -эёпёа п і'бёіаіаіёаі Тбааёё Т мапбаіТпбё ааё ТТ іапбё жёбаёйпбаа ёёба, іабабёа- 
оааіпу а пба, ё Т аТдіТаэіТпбё ТбёТпбаіТаёаіёу пбаТІ ааёпбаёу ТпіабёаааіТаТ баоаіёу аТ апбёіеаіёу а даёТііб|э пёёб баоаіёу 
пбаа (по. 254 АбажааіпёТаТ ТбТбаппбаёйіТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёіё Оааабабёё), іааТіопбёіТ, ТТпёТёйёб аідіёёоёа ТТ ааіійі ааёаі 
ТбааТТбіТоаіёу іа уаёу(эбпу Тбаёё-эіі-Тбааіайіё ё ТТ іёі ёіэфб іапбі пТТбй і Тбааа, ёТбТбйа пТаёапіі -эапбё 3 пбабйё 247 
АбаэеааіпёТаТ ТбТбаппбаёйіТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёіё Оааабабёё аіёаэій баппіаббёаабйпу ё бадбаоабйпу а ёпёТаТі ТбТёдаТапбаа. 
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3. Ааёа, бёадаГГйа а І'біёба 1 іапбТуйааТ ТТпбаГТаёаГёу, і'Тапбаій баёТіійі пбааі Т! іапбб ГабТаеааіёу ібааіёдабёё, 
уаёубйаёпу іааёаэеайёі Тбааб-нёёТІ (пбабиу 47 ЁТГпбёбббёё Віппёёпёіё Оааабабёё, пбабиё 24, 28 АбаэеааіпёТаТ ТбТбаппб- 
аёйІТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёТё Оааабабёё). 

4. А Тбібаппа ТбТёдаТапбаа ТТ ааёаі, бёадаіійі а Іоіёба 1 ГапбТуйааТ ТТпбаГТаёаГёу, пбайу іа аі'бааа а ёа-напбаа іабй ТТ 
Таапі'а-наіёб ёпёа ТбёТпбаГТаёбй ааёпбаёа Тпі'абёаааііаТ баоаіёу Та ТпаТаТэеааіёё ёпбба Тб бааібй ё Таудабй ібааб-нёёа, а 
оаёэеа аббаёб ёёб іа н-ёіёбй ТбаТубпбаёё ёпббб а ай'мёіаіеё паТёб ібаэеіёб ТаудаіГТпбаё, ТТпёТёиёб іаап'іа-наіёа ёпёа а пёёб 
пбабйё 139 АбаэеааіпёТаТ і'бібаппбаёйіТаТ ёіааёпа ѲТппёёпёТё Оааабабёё аТТбпёаабпу, апёё іаі'бёіубёа іаб ТТ ТаапТа^-аГё|э 
ёпёа дабббаіёё ёёё пааёааб іааТдііэеійі ёпі'Тёіаіёа баоаіёу пбаа, біааа ёаё баёёб ТапбТубаёйпба ТТ ааіійі ааёаі іа ёіаабпу. 

5. Вадйупіаіёу, ааіійа а іапбТуйаГ і'ТпбаіТаёаіёё, ТбіТпубпу а бааіТё іаба ё ё аіаёТаё-нійі ааёаі п 6-напбёаі ТбТёдаТа- 
пбааіійб ё Пббааёбаёипёёб ёТТТабабёаТа, а оаёэеа ёійб ібааіёдабёё. 


Ібаапааадаёй Ааббіаііаі Йбаа 
Оіппёёпёіё Оааабабёё 
А. Ёаааааа 
Ыаёбадабй Іёаіоіа, 
пбайу Ааббіаііаі ІЧбаа 
Оіппёёпёіё Оааабабёё 
А. Ааіёаіа 


ІІN О А11А Ё АIЁ А ІЁАІОІА ДАѳбіАІІДі Й6ДД 0ШМЁЁЙЁІЁ ОДДДѳДОЁЁ 
іо 10 Тёоуабу 2003 аТаа 1 5 а. ІТпёаа 

І І'ОЁІАІАІЁЁ Й6ДДІЁ ІАйДЁ ИѲЁМДЁЁОЁЁ ІДйД'іОЁдІАІІСіб ІОЁібЁІІД Ё ІІѲІ 
іД/еДоіДѳіДііДі і'ѳДДД ё іД/ЕДоіДѳіДійб ДіДіДіѳіД вшйёёйёіё оДДДоДоёё 

Тайаібёдіаі ? О а і'бёібё'ій ё ІТбій іаэеабіабТаіТаі І'бааа ё ІааеабіабТаійа аТаіаібй ѲТппёёпёТё Оааабабёё пТаёапіі 
-напбё 4 пбабйё 15 ёТіпбёбббёё ѲТппёёпёТё Оааабабёё уаёуббпу пТпбааііё -напбй[з аа ТбааТаТё пёпбаій. 

Оааабаёйійі даёіііі Тб 15 ё(эёу 1995 а. 1 101-05 "1 ІаэеабіабТаійб аіаТаібаб ѲТппёёпёТё Оааабабёё" бпбаіТаёаіТ, н-бТ 
Ѳіппёёпёау Оааабабёу, айпбб'іау да піаё[эааіёа аТаіаТбійб ё Тайн-ійб іібі, ТТабаабэеаааб паф ТбёаабэеаіГТпбй ІпіТашёа- 
аабйаіб Тбёібёіо ГааеабГабТаіТаТ і'бааа - І'бёібёі'б аТабТпТаапбіТаі ай'іТёіаіёу іаэеабіабТаійб Таудабаёйпба. 

ІааеабГабТаійа аТаіаібй уаёуббпу іаіёі ёд ааэеіаёоёб пбаапба бадаёбёу ГааеабіабТаіТаТ пібббаіё-напбаа, пТТпТапбаб|э6 
бап 0 ёбаіё(э ГаэеабГабТаійб паудаё п 6-напбёаі аіпбаабпбааіійб ё іааТпбаабпбааіійб ібааіёдабёё, а біі н-ёпёа п о-напоёаі 
пбайаёбіа іабёТіаёйііаТ і'бааа, аёё[э-нау бёдё-напёёб ёёб. ІааеабіабТаійі аТаіаТбаі І'бёіааёаэеёб ТабаТпбаі'аііау біёй а 
пбаба дайёбй Тбаа -наёТааёа ё Тпііаійб паТаіа. А паудё п убёі ГаТабТаёіТ ааёйіаёоаа пТаабоаіпбаіааіёа пбаааіТё ааубаёй- 
ііпбё, паудаіііё п бааёёдабёаё і'ТёТаеаіёё ГааеабіабТаіТаТ і'бааа іа аібббёаТпбаабпбааіГіі ббіаіа. 

А баёуб Таапі'а-наіёу ТбааёёйГТаТ ё ааёіТіабадГТаі і'бёіаіаіёу пбааіё ГазеабГабТаіТаТ і'бааа і'бё Тпбйапбаёаіёё ТбааТпб- 
аёу Іёаібі АаббТаіТаТ Ыбаа ѲТппёёпёТё Оааабабёё і'ТпбаіТаёуаб аабй пёааб(эйёа бадйупіаіёу: 

1. А ѲТппёёпёТё Оааабабёё Тбёдіа(эбпу ё аабаіоёб6[э6пу і'бааа ё паТаіай ч-аёіааёа ё абаээааіёіа піаёапіі Тайаі'бёдіаіійі 
і'бёібё'іаі ё ІТбіаі ГааеабіабТаіТаТ і'бааа ё а пТТбаабпбаёё п ЁТІпбёбббёаё ѲТппёёпёТё Оааабабёё (-^апби 1 пбабйё 17 ЁТіпбё¬ 
бббёё ѲТппёёпёТё Оааабабёё). 

ЙТаёапіТ ч-апбё пбаёйё 46 ЁТіпбёбббёё ѲТппёёпёТё Оааабабёё ёаээаііб аабаібёббабпу пбаааіау дайёба ааі Тбаа ё паТаіа. 

ЁпбТау ёд убіаі, а оаёэеа ёд ТТёТээаіёё -^апбё 4 пбабйё 15, -ьапбё 1 пбабйё 17, пбабйё 18 ЁТіпбёбббёё ѲТппёёпёТё Оааабабёё 
і'бааа ё паТаіай -^аёіааёа піаёапіі Тайаі'бёдіаіійі і'бёібё'іаі ё ІТбіаі іаээабіабТаГТаі і'бааа, а баёжа іаэеабГабТаійі 
аіаіаібаі ѲТппёёпёТё Оааабабёё уаёубёпу іаі'Тпбаапбааііі ааёпбаб(эйёіё а і'баааёаб (эбёпаёёбёё ѲТппёёпёТё Оааабабёё. 
Ііё Т'ібаааёубб пійпё, пТаабэеаіёа ё і'бёіаіаіёа даёТІТа, ааубаёйіТпбй даёТІТаабаёйііё ё ёпі'іёіёбаёйіТё аёапбё, іапбііаТ 
паіТбі'бааёаіёу ё Таапі'а^ёаа[э6пу ТбааТпбаёаі. 

IТа іайа'ібёдіаіійіё і'бёібёі'аіё іашабіабТаіТаі і'бааа пёаабаб і'ТГёіабй ТпіТаТТТёааа|эйёа ёіі'абаоёаГОа ІТбій іаээ- 
абіабіаіТаТ і'бааа, 'ібёіёіааійа ё і'бёдіааааійа ІааеабіабТаійі пТТайапбаТІ аТпбаабпба а баёіі, Тбёёііаіёа Тб ёТбТбйб 
ГааТі'бпбёіТ. 

Ё Тайаі'бёдіаіійі і'бёібё'іаі іаэеабіабТаіТа? і'бааа, а ^-апбіТпбё, ТбіТпубпу і'бёібё'і апаТайааі оааээаіёу Тбаа н-аёТааёа 
ё і'бёібё'і аТабТпТаапбіТаі ай'іТёіаіёу іажабіабТаійб іаудабаёйпба. 

ГТ а Тайа'ібёдіаііТё ІТбіТё ГааеабіабТаіТаТ і'бааа пёаабаб і'Тіёіабй ТбааёёТ і'Тааааіёу, ТбёіёіааіТа ё ТбёдіааааіТа 
ІааеабіабТаійі пТТайапбаТІ аТпбаабпба а баёТІ а ёа^-апбаа (эбёаё^-апёё ТаудабаёйіТаТ. 

МТаабэеаіёа бёадаіійб Тбёібёі'Та ё ІТбі ГааеабіабТаіТаТ і'бааа іТэеаб бапёбйаабйпу, а ч-апб іТпоё, а аТёбіаібаб Ібааіёда¬ 
бёё Іайааёіаіійб іабёё ё аа п'іабёаёёдёбТааіійб бн-бажааіёё. 

2. ІааеабіабТаійа аТаТаТбй ѲТппёёпёТё Оааабабёё іабуаб п Тайа'ібёдіаіійіё і'бёібёі'аіё ё іібіаіё ГааеабіабТаіТаТ 
ібааа уаёу(эопу піпбааіТё -^апбйб аа ТбааТаТё пёпбаій (^апбй 4 пбабйё 15 ЁТіпбёбббёё ѲТппёёпёТё Оааабабёё, -напой 1 пбабйё 
5 ОааабаёйіТаТ даёііа "Г іаэеабіабТаГйб аіаТаібаб ѲТппёёпёТё Оааабабёё"). 

хапбйб ТбааТаТё пёпбаій ѲТппёёпёТё Оааабабёё уаёу[эбпу оаёэеа даёёб-наіійа NNN0 ааёпбаббйёа ІааеабіабТаійа аТаТ- 
аТбй, а Тбііоаіёё ёТбТбйб ѲТппёёпёау Оааабабёу і'бТаіёэеааб Тпбйапбаёубй іааеабіабТаійа і'бааа ё Таудабаёйпбаа NNN0 а 
ёа-напбаа аТпбаабпбаа - і'біаіёэеабаёу ЫТ[)да NN0. 

ЙТаёапіТ і'біёбб "а" пбаёйё 2 ОааабаёйіТаТ даёТіа "I ІаэеабіабТаійб аТаТаТбаб ѲТппёёпёТё Оааабабёё" ТТа іаэеабіабТа- 
ійі аТаіаТбіі ѲТппёёпёТё Оааабабёё іааёажёб і'Тіёіабй ІаэеабіабТаіТа піаёаѳаіёа, даёё(э-наіііа ѲТппёёпёТё Оааабабёаё п 
ёіТпббаіійі аТпбаабпбаТІ (ёёё аТпбаабпбааіё) ёёаТ п іаэеабіабТаіТё Тбааіёдабёаё а і'ёпйіаііТё бібіа ё баабёёббаіТа 
ІааеабіабТаійі і'бааТІ іадааёпёіТ Тб біаТ, піаабэеёбпу баёіа пТаёаѳаіёа а Таііі аТёбіаіба ёёё а іапёТёйёёб, паудаіійб 
іаэеаб пТаТё аТёбіаібаб, а баёжа ІадааёпёіТ Тб ааТ ёТіёбабіТаТ іаёіаіТааіёу (іаі'бёіаб, ёТіааібёу, Таёб, пТаёаоаіёа ё ё.Т.). 

ІааеабГабТаійа аТаТаТбй ѲТппёёпёТё Оааабабёё ііабб даёё(э-набйпу Тб ёіаіё ѲТппёёпёТё Оааабабёё (іаэеаТпбаабпбааі- 
ійа аТаТаТбй), Тб ёіаіё Ібааёбаёйпбаа ѲТппёёпёТё Оааабабёё (іажі'бааёбаёйпбааіійа аТаТаТбй) ё Тб ёіаіё бааабаёйійб 
ТбааіТа ёпі'ТёіёбаёйіТё аёапбё (іаэеаааТіпбааіійа аТаТаТбй). 

3. МТаёапіТ н-апбё 3 пбабйё 5 ОааабаёйіТаТ даёТіа "I іаэеабіабТаійб аТаТаТбаб ѲТппёёпёТё Оааабабёё” ТТёТаеаГёу Тбёбё- 
аёйіТ ііоаёёёТааіійб ІаэеабіабТаійб аТаТаТбіа ѲТппёёпёТё Оааабабёё, іа ббааббйёа ёдааіёу аібббёаТпбаабпбааіійб аёбТа 
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ІІѲІАОЕАША АЕОІІ 


аёу Тбёіаіаіёу, ааёпоа6(э6 а Ѳіппёёпёіё бааабабёё іаііпбаапбааііі. Аёу іпбйапбаёаіёу ёійб і'іёіээаіёё іааеабіабіаійб 
аіаіаібіа ѲТппёёпёіё бааабабёё ТбёГё1а(эопу пТІ6аабпба6[ойёа і'бааіайа аёбй. 

Ё і'бёдіаёаі, паёаабаёйпба6[эйёі і іааідііэеііпбё іаі'тбаапбааіііаі Тбёіаіаіёу і'іёіэеаіёё іаэеаёіабіаііаі аТаіаіба 
ѲТппёёпёіё бааабабёё, ібііпубпу, а н-апоГТпоё, піаабаэайёапу а аіаТаіба бёадаіёу іа іаудабаёйпбаа аТпбаабпба-бн-апбіёёіа 
і'Т аіапаіё|э ёдіаГаіёё аі аібббаііаа даёТііаабаёйпбаТ убёб аТпбаабпба. 

Ібё баппііббаіёё пбаіі абаээааіпёёб, баіёіаійб ёёё ааіёіёпббабёаійб ааё іаііпбаапбааііі і'бёіаіуабпу баёіё іаээабіа- 
біаійё аіаТаіб ѲТппёёпёіё бааабабёё, ёТбібйё апббіёё а пёёб ё пбаё іаудабаёйійі аёу ѲТппёёпёіё бааабабёё ё і'Тёіээаіёу 
ёТбібіаТ іа 6бааб[э6 ёдааіёу аібёбёаіпёаабпбааіійб аёбіа аёу ёб Тбёіаіаіёу ё пі'ТпТаіи і'ібіээаабй і'бааа ё Таудаіііпёё аёу 
пбайаёбТа іабёТіаёйіТаТ і'бааа (н-апбй 4 пбабйё 15 Ёііпбёбббёё ѲТппёёпёіё бааабабёё, н-апбё 1 ё 3 пбабйё 5 бааабаёйііаі 
даёііа "1 іаээабіабіаійб аіаіаібаб ѲТппёёпёіё бааабабёё", н-апбй 2 пбабйё 7 АЁ Ѳб). 

4. Ваоау аі'ібіп і аТдіТзеіТпоё Тбёіаіаіёу аіаіаібійб іібі іазеаоіабТаіТаТ і'бааа, пбай аіёзеій ёпбіаёбй ёд біаі, н-бі 
іаэеаоіабТаійё аіаТаіб апббі'ааб а пёёб а і'ібуаёа ё а аабб, 'ібаабпіТббаіійа а паііі аіаТаіба ёёё піаёапіааіійа іаээаб 
бн-апбаіаааоёіё а і'абааТаібаб аТпбаабпбааіё. Ібё Тбпёбпоаёё баёіаі ТТёТэеаіёу ёёё аТаіаібаііТпбё аіаТаіб апббі'ааё а пёёб, 
ёаё біёиёі абааб айбажаіі піаёапёа апаб бн-апоаіаааоёб а ТабааТаТбаб аТпбаабпба іа ТаудабаёиіТпбй аёу іёб аТаТаТба (пбабйу 
24 Ааіпёіё ёііааібёё Т і'бааа іаэеабіабТаійб аТаТаібіа 1969 аіаа). 

Ыбааі іааёажёб ёіаби а аёаб, ч-бі іаээаоГабТаійё аіаТаіб ТТаёааэёб Тбёіаіаіёу, апёё Ѳіппёёпёау бааабабёу а ёёба 
ёТіі'абаібійб ТбааіТа аіпбаабпбааііТё аёапбё айбадёёа піаёапёа іа ТаудабаёйіТпби аёу іаа іаэеаоіабТаГТаТ аТаіаіба і'іпбаа- 
пбаіі Таііаі ёд ааёпбаёё, і'аба^-ёпёаіійб а пбабиа 6 бааабаёйііаТ даёііа "I іааеаоіабТаійб аТаіаТбаб ѲТппёёпёіё Оааабабёё" 
(і'ббаі ТТаі'ёпаіёу аТаТаТба; Таіаіа аіёёіаібаіё, ааі Табадоуйёіё; бабёбёёабёё аіаТаіба; ббаабэеааіёу аТаТаТба; і'бёіубёу 
аТаіаіба; і'бёпіааёіаіёу ё аТаіаТбб; ё(эайі ёійі пі'ТпТаТІ, Т ёібТбТІ ёпёіаёёёпи аіаіаабёаабйёапу пбТбіій), а баёжа ібё 
бпёіаёё, -^бі бёадаіійё аіаТаіб апббіёё а пёёб аёу ѲТппёёпёіё Оааабабёё (іаі'бёіаб, Ёііааібёу і дайёба ібаа -^аёіааёа ё 
іпііаійб паіаіа айёа бабёбёбёбіааіа ѲТппёёпёіё Оааабабёаё Оааабаёйійі даёіііі іо 30 іабба 1998 а. 1 54-Од, а апббіёёа 
а пёёб аёу Ѳіппёёпёіё Оааабабёё 5 іау 1998 аіаа - а ааііі Табааа^-ё бабёбёёабёііііё абаіібй іа ббаіаіёа Ааіабаёйіііо 
паёбабаб(э піаабб Аабііи піаёапіі пбабиа 59 убіё Ёііааібёё). 

Ёпбіау ёд пійпёа ч-апбаё 3 ё 4 пбабиё 15 Ёііпбёбббёё Ѳіппёёпёіё Оааабабёё, н-апбё 3 пбабиё 5 Оааабаёиііаі даёііа "I 
іааеабіабіаійб аіаіаібаб Ѳіппёёпёіё Оааабабёё" пбааіё іаі'ТпбаапбааііТ ііабб і'бёіаіубипу 6а апббіёаоёа а пёёб іааеабіа- 
біаійа аіаіаібй, ёібібйа айёё ібёбёаёиіі Ті'баёёёТааій а Ыіабаіёё даёіііаабаёипбаа Ѳіппёёпёіё Оааабабёё ёёё а А(эёёа- 
баіа іааеабіабіаійб аТаТаібіа а і'ібуаёа, бпбаііаёаіііі пбабйаё 30 ёёадаіііаТ Оааабаёиііаі даёііа. Іаэеаоіабіаійа аіаіаі¬ 
бй ѲТппёёпёіё Оааабабёё іаээаааііпбааіііаі бабаёбаба ііоаёёёіайааббпу і'Т баоаіё(э бааабаёйійб ТбааіТа ёп'ііёіёбаёи- 
ііё аёапбё, Тб ёіаіё ёібібйб даёё[з^аій баёёа аіаіаібй, а ібёбёаёйійб ёдааіёуб убёб ібааііа. 

Іаэеаоіабіаійа аіаіаібй NNN0, іаудабаёйійа аёу Ѳіппёёпёіё бааабабёё ёаё аіпбаабпбаа - ібіаіёээабаёу 1МТ|эда NN0, 
і'ібаёёёТааій а ібёбёаёйійб ёдааіёуб Ааббіаііаі Ыіааба NNN0, піааба Іёіёпббіа (Ёааёіаба Іёіёпббіа) NNN0. баёпбй 
бёадаіійб аТаТаібіа іоаёёёіааёёпй оаёэеа а паібіёёаб іажабіабіаійб аіаіаібіа NNN0, іі уба Тбаёёёабёу іа уаёуёапй ібё- 
бёаёйііё. 

Тбёбёаёй Гйа пііайаіёу Іёіёпбабпбаа ёііпббаіійб ааё Ѳіппёёпёіё Оааабабёё Т апббі'ёаіёё а пёёё іажаоіабіаійб 
аіаіаібіа, даёё(о-^аіійб іо ёіаіё Ѳіппёёпёіё бааабабёё ё іб ёіаіё Ібааёбаёйпбаа Ѳіппёёпёіё бааабабёё, і'іаёаээао Ті'баёё- 
ёТааіё|э а 6ІІ эеа і'ібуаёа, -^бі ё іааеаёіабіаійа аіаіаібй (пбабйу 30 бааабаёйііаТ даёііа "? ІаэеабіабТаійб аіаіаібаб 
Ѳіппёёпёіё бааабабёё”). 

5. Іаэеаоіабіаійа аіаіаібй, ёібібйа ёіа[э6 'ібуііа ё іаі'Тпбаапбааіііа ааёпбаёа а ТбааТаіё пёпбаіа ѲТппёёпёіё баааба¬ 
бёё, і'бёіаіёій пбааіё, а біі -^ёпёа аіаіійіё, ібё бадбаоаіёё абажааіпёёб, баіёіаійб ё ааіёіёпббабёаійб ааё, а -ьапбііпбё: 

- ібё баппііббаіёё абаээааіпёёб ааё, апёё іаээабіабіаійі аіаіаібіі Ѳіппёёпёіё бааабабёё опбаііаёаій ёійа і'бааёёа, 
н-аі даёіііі Ѳіппёёпёіё бааабабёё, ёібібйё баабёёбёаб ібііоаіёу, пбааоёа і'бааіабіі пбаааііаі баппііббаіёу; 

- ібё баппііббаіёё абаээааіпёёб ё баіёіаійб ааё, апёё іаээабіабіаійі аіаіаібіі Ѳіппёёпёіё бааабабёё опбаііаёаій 
ёійа і'бааёёа пбаТ'ібіёдаіапбаа, э-аі абаэеааіпёёі і'бібаппбаёиійі ёёё баТёІаіІ-і'бІбаппбаёйійі даёіііі Ѳіппёёпёіё бааа¬ 
бабёё; 

- ібё баппііббаіёё абаээааіпёёб ёёё баіёіаійб ааё, апёё іаээабіабіаійі аіаіаібіі Ѳіппёёпёіё бааабабёё баабёёббббпу 
ібііоаіёу, а біі э-ёпёа ібііоаіёу п ёііпббаіійіё ёёбаіё, пбааоёа і'бааіабіі пбаааііаі баппііббаіёу (іаі'бёіаб, ібё 
баппііббаіёё ааё, і'абаэ-ёпёаіійб а пбабйа 402 АіЁ ВО, біаабаёпба іа ёпі'іёіаіёё баоаіёё ёііпббаіійб пбаіа, жаёіа іа 
баоаіёу і айааэ-а ёёб, іааёіуаійб а піаабоаіёё Тбапбб'іёаіёу ёёё Тпбаеааіійб пбаіі ёііпобаіііаі аіпбаабпбаа); 

- ібё баппііббаіёё ааё іа ааіёіёпббабёаійб ібааііаббоаіёуб, апёё іаэеабіабіаійі аіаіаібіі Ѳіппёёпёіё Оааабабёё 
опбаііаёаій ёійа і'бааёёа, э-аі і'баабпііббаіійа даёіііаабаёипбаіі Та ааіёіёпббабёаійб ібааііаббоаіёуб. 

Іабабёбй аіёіаіёа пбаіа іа 6І, н-бі піаёапёа іа іаудабаёйііпбй іажабіабТаііаТ аіаТаіба аёу Ѳіппёёпёіё бааабабёё аіёээіі 
айбй айбаээаіі а бібіа бааабаёйііаі даёііа, апёё бёадаіійі аіаіаібіі опбаііаёаій ёійа і'бааёёа, э-аі оааабаёйійі даёіііі 
(э-апбй 4 пбабйё 15 Ёііпбёбббёё Ѳіппёёпёіё бааабабёё, э-апбё 1 ё 2 пбабиё 5, пбабйу 14, іоіёб "а" н-апбё 1 пбабйё 15 бааабаёйііаі 
даёііа "1 іаээаоіабіаійб аіаіаібаб Ѳіппёёпёіё бааабабёё", н-апбй 2 пбабйё 1 АіЁ вб, н-апбй 3 пбабиё 1 ОІЁ ВО). 

6. Іаэеаоіабіаійа аіаіаібй, іібій ёібібйб Тбаа6піаббёаа|э6 ібёдіаёё піпбааіа баТёіаіі іаёадбаійб аауіёё, іа ііабб 
і'бёіаіубйпу пбааіё іаі'іпбаапбааііі, і'ТпёТёйёо баёёіё аіаіаібаіё і'буіі бпбаіааёёааабпу іаудаіііпбй аТпбаабпба Таапіа- 
н-ёбй айі'іёіаіёа і'баабпііббаіійб аіаіаібіі іаудабаёйпба і'ббаі бпбаііаёаіёу іаёадбаііпбё іі'баааёаіійб і'бапббі'ёаіёё 
аібббаііёі (іабёііаёйійі) даёіііі (іаі'бёіаб, Ааёіау ёііааібёу і іабёібён-апёёб пбаапбааб 1961 аіаа, ІазеабіабТаіау ёіі¬ 
ааібёу і аібйаа п дабаабіі даёіэеіёёіа 1979 аіаа, Ёііааібёу і аібйаа п іадаёііійі дабаабіі аідабоійб пбаіа 1970 аіаа). 

Ёпбіау ёд пбабйё 54 ё іоіёба "і" пбабйё 71 Ёііпбёбббёё Ѳіппёёпёіё Оааабабёё, а баёжа пбабйё 8 6Ё ВО баіёіаііё ібааб- 
пбааіііпбё а Ѳіппёёпёіё Оааабабёё і'Таёажёб ёёбі, піаабоёаоаа аауіёа, піаабэеайаа апа ібёдіаёё піпбааа Тбапбб'іёаіёу, 
ТбаабпіТббаіГТаІ Оаіёіаійі ёіааёпіі Ѳіппёёпёіё Оааабабёё. 

А паудё п убёі іаээабіабіаіі-'ібааТайа іібій, І'баа6піа6бёаа[эйёа 'ібёдіаёё піпбааіа і'бапббі'ёаіёё, аіёээій і'бёіаіубй- 
пу пбааіё біппёёпёіё бааабабёё а баб пёон-ауб, ёіааа іібіа Оаіёіаііаі ёіааёпа Ѳіппёёпёіё бааабабёё і'буіі бпбаіааёёаааб 
іаіабіаёііпбй Тбёіаіаіёу іаэеаоіабіаііаі аіаТаіба Ѳіппёёпёіё бааабабёё (іаі'бёіаб, пбабйё 355 ё 356 6Ё ВО). 

7. А пёёб н-апбё 4 пбабйё 11 6Ё Ѳб аіі'біп іа баіёіаііё ібаабпбааіііпбё аёі'ёііабён-апёёб ібаапбааёбаёаё ёііпббаіійб 
аТпбаабпба ё ёійб абаээааі, ёібібйа ТТёйд6|э6пу ёііёіёбабіі, а пёбн-аа піаабоаіёу убёіё ёёбаіё ібапбб'іёаіёу іа баббёбібёё 
Ѳіппёёпёіё бааабабёё бадбаоаабпу а піібаабпбаёё п іібіаіё іаээабіабіаііаі і'бааа (а н-апбііпбё, а піібаабпбаёё п Ёііааі- 
бёаё і і'бёаёёааёуб ё ёіібіёбабаб Іайааёіаіійб Іабёё 1946 аіаа, Ёііааібёаё і і'бёаёёааёуб ё ёіібіёбабаб піабёаёёдёбіааі- 
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Гиб 6-бааэааіёё 1947 аТаа, АаіпёТё ёТіааГбёаё I аёі'ёТіабён-апёёб піТоаіёуб 1961 аТаа, АаіпёТё ёТГааГбёаё Т ёТГпоёйпёёб 
піТааГёуб 1963 аТаа). 

А ёбба ёёб, ТТёйд6(эйёбпу ёіібіёбабіі, абіауб, іаі'бёіаб, аёаай аё'іёііабён-апёёб і'баапбааёбаёйпба, э-ёаій Тбаапбааё- 
баёйпба, ёіа(эйёа аёТёТіабё-апёёё баіа, ё н-ёаій ёб паіаё, апёё і'Тпёааіёа іа уаёу|эопу абааэааіаіё аТпбаабпбаа і'баайааіёу. Ё 
ёійі ёёбаі, і'Іёйдб|ойёіпу ёіібіёбабТІ, ібііпубпу, а э-апбііпбё, аёаай аіпбаабпба, і'бааёбаёйпба, аёаай аіаоіа'ііёёбёэ-апёёб 
аааТіпба аіпбаабпба, ^ёаій ТабпПаёа аёі'ёТіабё-апёТа? Тбаапбааёбаёйпбаа, Тпбйапбаёу[эйёа ааіёіёпббабёаіі-бабіё-^апёіа 
іапёбээёааіёа Тбаапбааёбаёйпбаа, э-ёаій ёб паіаё, і'біэеёаа|ойёа аіапба п бёадаіійіё ёёбаіё, апёё ііё Га уаёу(эбпу абааэааіаіё 
аТпбаабпбаа і'баайааіёу ёёё іа ТбТаеёаа^о а іаі іТпбТуГіТ, а баёаэа аббаёа ёёба, ёТоТбйа ТТёйдб(э6пу ёіібіёбабТІ піаёапіі 
Тайа'ібёдіаіійі Тбёібё'іаі ё ІТбіаі іааэабіабіаііаТ Тбааа ё іаэеаоГабТаійі аТаіаТбаі ВТппёёпёТё Оааабабёё. 

8. ібааёёа ааёпбаббйааі ІааэабіабТаіТаі аТаТаіба Віппёёпёіё Оааабабёё, пТаёапёа іа Таудабаёйііпбй ёТбТбТаТ айёі 
і'бёіубТ а бТбіа бааабаёйіТаТ даёТіа, ёіа|эб ТбёТбёбаб а Тбёіаіаіёё а ібііоаіёё даёТііа ВТппёёпёТё Оааабабёё. 

Ібааёёа ааёпбаб|эйааТ ІааэабіабТаіТаі аіаТаТба ВТппёёпёТё Оааабабёё, пТаёапёа іа Таудабаёйііпбй ёібібіаі айёі ібёіу- 
6Т іа а бТбіа бааабаёйіТаТ даёТіа, ёіа[эб ТбёТбёбаб а Тбёіаіаіёё а ТбіТоаіёё ТТадаёТіійб іібіабёаійб аёбіа, ёдааіійб 
ТбааіТІ аТпбаабпбааііТё аёапоё, даёё^ёаѳёі ааіійё аТаТаТб (э-апбй 4 пбабйё 15, пбабйё 90, 113 Ёііпбёбббёё ВТппёёпёТё 
Оааабабёё). 

9. Тбё іпбйапоаёаіёё ТбааТпоаёу пбай аТёаеій ёіабй а аёао, э-бі ТТ пійпёб э-апбё 4 пбабйё 15 ёііпбёбббёё ВТппёёпёТё 
Оааабабёё, пбабаё 369, 379, э-апбё 5 пбабйё 415 6ТЁ ВО, пбабаё 330, 362-364 А'ІЁ ВО іаібааёёйГіа Тбёіаіаіёа пбаТІ іайаібёд- 
іаіійб Тбёібёі'Іа ё ІТбі ІааэабіабіаііаТ Тбааа ё ІааеабіабТаійб аТаТаібТа ВТппёёпёТё Оааабабёё ІТаэаб уаёубйпу іпііааіё- 
аі ё ібіаіа ёёё ёдіаіаіё[э пбаааіТаі аёба. іаі'бааёёйііа Тбёіаіаіёа ІТбій ІааеабіабіаіТаТ Тбааа ІТаэаб ёіабй іапбі а 
пёб-ауб, ёіааа пбаіі іа айёа Тбёіаіаіа ІТбіа іааеабіабТаіТаТ Тбааа, ТТаёааэайау Тбёіаіаіёё, ёёё, іаібТбёа, пба Тбёіаіёё 
ІТбіб іазеабіайТаГТаТ Тбааа, ёТбТбау іа і'іаёаэеаёа Тбёіаіаіёё, ёёаТ ёіааа пбаТІ айёі ааіі ІаібааёёйГіа бТёёіааіёа іібій 
ІааеабіабТаіТаТ Тбааа. 

10. Вадйупіёбй пбааі, э-бі бТёёіааіёа ІазеабіайТаГТаТ аіаіаіба аіёаэіі Тпбйапбаёубйпу а пТібаабпбаёё п АаіпёТё ёііааі- 
бёаё і Тбааа ІааеабіабТаійб аТаТаТбіа Тб 23 іау 1969 аТаа (бадааё 3; пбабйё 31-33). 

Йіаёапіі іоіёбб "Ь” -апёё 3 пбабйё 31 АаіпёТё ёііааібёё Тбё біёёіааіёё ІааэабіабТаіТаі аіаіаіба іабуаб п ааі ёТібаёпбТІ 
аіёаэіа бэ-ёбйаабйпу ТТпёаабёйау Тбаёбёёа ібёіаіаіёу аТаТаіба, ёТбТбау бпбаіааёёаааб піаёаоаіёа бн-апбіёёіа ібііпёбаёй- 
ІТ ааТ біёёТааіёу. 

ВТппёёпёау Оааабабёу ёаё бэ-апбіёё Ёііааібёё і дайёба Тбаа -аёТааёа ё ТпіТаійб паіаіа Тбёдіааб (эбёпаёёбё[э АабТТаё- 
пёіаі пбаа ТТ Тбаааі э-аёіааёа ТаудабаёиіТё ТТ аТібТпаі біёёТааіёу ё 'ібёіаіаіёу Ёііааібёё ё ІбТбТёТёіа ё іаё а пёб^аа 
і'бааі'ТёааааіТаТ іаббааіёу ВТппёёпёТё Оааабабёаё ТТёТэеаіёё убёб аіаТаТбійб аёбіа, ёіааа і'баамёааааіТа іаббоаіёа ёіаёі 
іапбі ТТпёа апббіеаіёу ёб а пёёб а ТбіТѳаіёё ВТппёёпёТё Оааабабёё (пбабйу 1 ОааабаёйіТаТ даёТіа Тб 30 іабба 1998 а. 1 54- 
Од "I бабёбёёабёё Ёііааібёё Т дайёба Тбаа -нІёТааёа ё ТпіТаійб паіаіа ё І'бТбТёТёТа ё іаё"). ТТубТіб Тбёіаіаіёа поааіё 
айоаіадааіііё Ёііааібёё аіёаэіі Тпбйапбаёубйпу п 6-абТІ Тбаёбёёё АабТТаёпёТаТ ІТбаа ТТ Тбаааі э-аёіааёа аі ёдаажаіёа 
ё(эаТаТ іаббѳаіёу Ёііааібёё і дайёба Тбаа -аёіааёа ё ТпіТаійб паіаТа. 

11. ЁТІааібёу і дайёба Тбаа -аёіааёа ё ТпіТаійб паіаТа Таёааааб іабаіёдііі, ёТбТбйё аёё^ааб Таудабаёйіб|э бйёпаёё- 
бё[э АабТТаёпёТаТ Йбаа ТТ Тбаааі э-аёіааёа ё пёпбаіабён-апёёё ёТіббіёй да айі'Тёіаіёаі ТТпбаіТаёаіёё Йбаа пі пбТбіій 
ЁТІёбаба іёіёпббіа ЙТааба АабТТй. А пёёб іоіёба 1 пбабйё 46 ёііааібёё убё ПпбаіТаёаіёу а ТбіТоаіёё ВТппёёпёТё Оаааба- 
бёё, і'бёіубйа ТёП^абаёйіі, уаёу[э6пу Таудабаёйійіё аёу апаб ТбааіТа аТпбаабпбааііТё аёапоё ВТппёёпёТё Оааабабёё, а біі 
э-ёпёа ё аёу пбаТа. 

Ай'іТёіаіёа ТТпбаіТаёаіёё, ёапа(эйёбпу ВТппёёпёТё Оааабабёё, Тбаа'ТТёааааб а пёбэ-аа іаіабТаёіТпбё ТаудабаёйпбаТ пі пбТбі- 
Гй аТпбаабпбаа і'бёіубй іабй н-апбііаТ бабаёбаба, іаТбааёаіійа іа бпббаіаіёа іаббѳаіёё Тбаа -аёіааёа, і'баабпіТббаіійб ЁТіааГ¬ 
бёаё, ё ипёаапбаёё убёб іаббоаіёё аёу дауаёбаёу, а баёжа іабй ТайааТ бабаёбаба, п баі э-бТай ТбаабТбааёбй мабібаіёа маТаійб 
іаббоаіёё. Йбай а Тбаааёаб паіаё ёТІТабаібёё аТёаеій ааёпбаіаабй баёёі ТабадТІ, ч-бТай Таапіа-ёйй айіТёГаіёа Таудабаёйпба 
аТпбаабпбаа, айбаёа(эйёб ёд б^апбёу ВТппёёпёТё Оааабабёё а Ёііааібёё Т дайёба Тбаа ^аёТааёа ё ТпіТаійб паіаіа. 

Апёё Тбё пбаааііі баппііббаіёё ааёа айёё айуаёаій ТапбТубаёйпбаа, ёТбібйа пі'ТпТапбаТааёё іаббоаіёб Тбаа ё паіаіа 
абааэааі, аабаібёбТааіійб ЁТГааГбёаё, пба аібааа айіапбё н-апбіТа ТТбаааёаіёа (ёёё мпбаіТаёаіёа), а ёТбібТІ іабайаабпу 
аіёіаіёа пТТбаабпбаб(эйёб Тбааіёдабёё ё аТёаеіТпбійб ёёб іа ТапбТубаёйпбаа ё баёбй іаббоаіёу бёадаіійб Тбаа ё паіаТа, 
6бааб[эйёа і'бёіубёу іаТабіаёійб іаб. 

12. Тбё іпбйапоаёаіёё пбаТТбіёдаТапбаа пбай аТёаеій і'бёіёіабй аі аіёіаіёа, э-бТ а пёёб іоіёба 1 пбабйё 6 Ёііааібёё Т 
дайёба Тбаа -аёіааёа ё ТпіТаійб паТаТа ёаэеайё ёіааб ТбааТ іа пбаааіТа бадаёбабаёйпбаі а бадбіійа пбіёё. Тбё ёп-ёпёаіёё 
бёадаіійб пбТёіа ТТ баТёіаійі ааёаі пбаааіТа бадаёбабаёйпбаі Тбаабйаааб ёаё ТбТбааббб ТбаааабёбаёйіТаі пёаапбаёу, баё 
ё іаТ'ТпбаапбааііТ ТбТбааббб пбаааіТаі бадаёбабаёйпбаа. 

ЙТаёапіі і'бааіайі і'Тдёбёуі, айбааібаіійі АабТТаёпёёі Йбаіі ТТ Тбаааі ^аёіааёа, пбіёё іа-ёіа[эб ёп-ёпёубйпу пі 
абаіаіё, ёТааа ёёбб і'баайуаёаіТ Тааёіаіёа ёёё убі ёёбі дааабэеаіі, даёёб^аіі 'Тіа побааеб, ібёіаіаій ёійа іабй і'бібаппб- 
аёйііаі Тбёібаэааіёу, а даёаі^ёаа(эбпу а ІТІаіб, ёіааа ТбёаТаіб апббіеё а даёіііб(э пёёб ёёё баіёіаііа ааёі ёёаі баіёіаііа 
ібапёааТааіёа Тбаёбайаіі. 

Йбіёё пбаааіТаі бадаёбабаёйпбаа ТТ абааэааіпёёі ааёаі а пійпёа Іоіёба 1 пбабйё 6 Ёііааібёё іач-ёіа(эб ёпэ-ёпёубйпу пі 
абаіаіё ТТпббіеаіёу ёпёіаіаі дауаёаіёу, а даёаіэ-ёаа(эбпу а ІТІаіб ёп'ііёіаіёу пбаааіТаі аёба. 

Оаёёі ТабадТІ, ТТ пійпёб пбабйё 6 ёііааібёё ёпі'Тёіаіёа пбаааіТаТ баоаіёу баппіаббёааабпу ёаё піпбааёубйау "пбаааііаі 
бадаёбабаёйпбаа". Й бн-абТІ убіаі Тбё баппііббаіёё амбТпТа іа ТбпбТн-ёа, баппбі^ёа, ёдіаіаіёё пі'ТпТаа ё ТТбуаёа ёп'ііёіаіёу 
пбаааійб баоаіёё, а баёаеа Тбё баппііббаіёё аэаёіа іа ааёпбаёу пбаааійб ТбёпбааТа-ёпі'Тёіёбаёаё пбай аТёаэій і'бёіёіабй аі 
аіёіаіёа іаТабТаёііпбй піаё(эааіёу ббааіааіёё ЁТІааібёё Та ёп'ііёіаіёё пбаааійб баоаіёё а бадбіійа пбіёё. 

Тбё іі'баааёаіёё бТаі, іапёіёйёі пбіё пбаааіТаі бадаёбабаёйпбаа уаёуёпу бадбіійі, а? аіёіаіёа і'бёіёіаабпу пёТаеііпбй 
ааёа, і'іааааіёа дауаёбаёу (ёпбба, Тбааб^ёёа, ТТаТдбааааіТаТ, ТааёіуаіТаТ, і'ТапбаёіТаТ), і'Тааааіёа аТпбаабпбаа а ёёба пТіб- 
аабпбаббйёб ТбааіТа. 

13. Тбё баппііббаіёё абааэааіпёёб ё баТёіаійб ааё пбааі пёаабаб ёіабй а аёао, ^6Т а пёёб ^апбё ТабаТё пбабйё 47 Ёііпбё¬ 
бббёё ВТппёёпёТё Оааабабёё іёёбі іа іТаеаб айбй ёёоаі Тбааа іа баппіТббаіёа ааТ ааёа а біі пбаа ё баі пбайаё, ё ТТапбаіі- 
пбё ёТбТбйб ТІТ ТбіапаіТ даёіііі. А пТібаабпбаёё п іоіёбіі 1 пбабйё 6 Ёііааібёё і дайёба Тбаа ^аёіааёа ё іпііаійб паіаіа 
ёааэайё Тбё Ті'баааёаіёё ааі абажааіпёёб Тбаа ё іаудаіііпбаё ёёё Тбё баппТТббаіёё ё|эаТаТ баТёТаііаТ іааёіаіёу, Тбаайуаёу- 
аііаі аі6, ёіааб ТбааТ іа пба, пТдааіійё іа іпііааіёё даёТіа. 
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ІІѲІАОЕАША АЕОІІ 


Ёпбіау ёд Ппбаііаёаіёё АабТі'аёпёТа? ІТбаа и і'баааі е-аёіааёа і'бёіаіёбаёйіТ ё пбаааііё пёпбаіа Віппёёпёіё баааба- 
бёё ааіііа 'ібааёёі бапТбТпббаіуабпу іа біёйёі іа пбааё Оааабаёйійб пбаіа ё іёбіайб пбааё, іі ё іа 'Гбёпуэеійб дапааабаёаё, 
ёібТбйіё уаёу(эбпу абаэеааіа Віппёёпёіё Оааабабёё, аёё(эч-аіійа а піегіёё 'Гбёпуэеійб дапааабаёаё ё і'бёдааіійа а бпёаііа- 
ёаіііі даёіііі і'Тбуаёа ё бе-апбёб а Тпбйапбаёаіёё і'бааіпбаёу. 

14. Ібё бадбаоаіёё аТТбТпТа і ѴбТаёаіёё пбіёа піаабэеаіёу і'Та пббаэеаё пбааі іааёаэеёб бе-ёбйаабй, н-бТ піаёапіі іоіёбб 
3 пбабйё 5 Ёііааібёё Т дайёба Тбаа е-аёіааёа ё іпііаійб паіаіа ёаэеаіа ёёбі, ТіааабаіббТа абапбб ёёё дааабэеаіё[э, ёіааб 
і'бааі іа пбаааііа бадаёбабаёйпба? а бае-аіёа бадбііТа? пбіёа ёёё іа ТпаТаТэеааіёа аі пбаа. 

А піібааёпбаёё п і'бааіайіё і'ідёбёуіё Аабіі'аёпёіа? N666 ТТ Тбаааі е-аёіааёа і'бё бпбаіТаёаіёё і'біаіёэеёбаёйііпбё 
пбіёа піаабэеаіёу і'ТапбаёіІаТ Тіа пббаэеаё бе-ёбйааабпу і'абёіа, іае-ёіа[эйёёпу пі аіу даёё|э-наіёу Т'ТаідбааааіТаі (іааёіуа- 
ііаі) і'Іа побаэеб ё даёаіе-ёаа(эйёёпу аіаі айіапаіёу Тбёаіаіба пбаіі Табаіё ёіпбаібёё. 

Ыёаабаб бе-ёбйаабй, е-бі іаёёе-ёа іаіпііааіііаі і'іаідбаіёу а біі, е-6? даёё(эн-аііТа Тіа побаэеб ёёбі піаабоёёі Тбапббі'ёа- 
іёа, уаёуабпу іаіабіаёійі бпёіаёаі аёу даёііііпбё абапба. Аіапба п баі баёіа і'іаідбаіёа іа ііэеаб іпбааабйпу ааёіпбааі- 
ійі іпііааіёаі аёу і'біаТёэеёбаёиііаі піаабэеаіёу Па пббаэеаё. Аіёэеій пбйапбаіааби ё ёійа іапбіубаёйпбаа, ёТбібйа ііаёё 
ай іі'баааабй ёдТёубё(э ёёба Тб іайапбаа. Ё баёёі ТапбТубаёйпбааі, а е-апбііпбё, ІТэеао ібііпёбипу аІдІТэеіТпой 6?аі, н-бі 
і'ТаТдбааааійё, іааёіуаійб ёёё і'іапбаёійё ІТабб Тбіаіёэеёбй ТбапбоТіо^э ааубаёйііпбй ёёаі пёбйбйпу ?6 ТбаааабёбаёиііаТ 
пёаапбаёу ёёё пбаа ёёаі пбаёипёбёбёбіаабй аіёадабаёйпбаа ТТ баТёТаіііб ааёб, апббТёбй а паіаіб пі паёаабаёуіё. 

ібё убіі бёадаіійа іапбіубаёйпбаа аіёэеій аабй бааёйійіё, Таіпііааіійіё, бі апбй Тіабаабэеаабйпу аТпбіаабійіё 
пааааіёуіё. А пёбе-аа ібіаёаіёу пбіёіа піаабэеаіёу Тіа пббаэеаё пбай аіёэеій бёадйаабй ёііёбабійа іапбіубаёйпбаа, Т'ібаа- 
айаа[эйёа і'біаёаіёа убёб пбіёіа, а баёэеа аіёадабаёйпбаа, Т?абаабэеаа[эйёа іаёён-ёа убёб Тапбіубаёйпба. 

15. ібёіёіау баоаіёа і даёё[эе-аіёё іааёіуаійб і'Іа побаэеб а ёае-апбаа іабй і'бапае-аіёу, і і'біаёаіёё пбіёіа піаабэеаіёу 
ёб і'Іа пббаэеаё, бадбаоау эеаёіай іааёіуаійб іа іадаёііійа ааёпбаёу аіёэеііпбійб ёёб ібааііа і'баааабёбаёйііаі баппёааіаа- 
іёу, пбай аіёэеій бе-ёбйаабй іаіабіаёііпбй п?аё[еааіёу Тбаа ёёб, піаабэеайёбпу Па пббаэеаё, і'баабпііббаіійб пбабйуіё 3, 5, 
6 ё 13 Ёііааібёё і дайёба Тбаа е-аёіааёа ё Іпііаійб паіаіа. 

ібё бадбаоаіёё біаабаёпбаа Іа ТпаТаіэеааіёё ёд-ТТа пббаэеё ёёё эеаёіай іа і'біаёаіёа пбіёа піаабэеаіёу і'Іа пббаэеаё пбаб 
іаіабіаёі? і'бёіёіабй аі аіёіаіёа Тіёіэеаіёу пбаёйё 3 Ёііааібёё і дайёба Тбаа е-аёіааёа ё іпііаійб паіаіа, піаёапіі ёібібіё 
іёёбі іа аіёэеаі і'іааабаабйпу 'ійбёаі ё аапч-аёіаан-іііб ёёё 6іёэеа|эйаТ6 аіпбіёіпбаі іабайаіё(э ёёё іаёадаіёб. 

А і'баёбёёа і'бёіаіаіёу Ёііааібёё Т дайёба Тбаа е-аёіааёа ё іпііаійб паіаіа Аабі'іаёпёёі ЙбаТІ Ті і'баааі е-аёіааёа ё 
"аапе-аёІаае-ІТІб Табайаіё|э" ібіТпубпу пёбе-аё, ёіааа баёіа іабайаіёа, ёаё ібааёёі, ііпёб і'бааіаіабаіійё бабаёбаб, ёіааб 
іапбі іа ібібуэеаіёё іапёіёйёёб е-апіа ёёё ёіааа а бадбёйбаба баёіа? Табайаіёу е-аёіааёб айёё і'бён-ёіаій бааёйійё бёдёе-ап- 
ёёё абаа ёёаі аёбаіёёа бёдён-апёёа ёёё і'пёбён-апёёа пббаааіёу. 

Йбаабаб бн-ёбйаабй, е-бі а піібаабпбаёё пі пбабйаё 3 Ёііааібёё ё ббааТааіёуіё, піаабаеайёіёпу а ПпбаіТаёаіёуб Аабі- 
і'аёпёіаі І46аа і'і і'баааі е-аёіааёа, бпёіаёу піаабэеаіёу іааёіуаійб і'Та пббаэеаё аіёэеій айбй піаіапбёій п баажаіёаі ё 
е-аёТаае-апёііб аіпбіёіпбаб. 

ОГёэеа|эйёі аіпбіёіпбаі іабайаіёаі і'бёдіаабпу, а е-апбііпбё, баёіа іабайаіёа, ёібібіа айдйаааб 6 ёёба е-бапбаі пббаба, 
ббааТаё ё піапбааіііё іаі'ТёіІбаііТпбё. 

ібё убіі ёёбб іа аіёэеій і'бёе-ёіубйпу ёёеаіёу ё пббаааіёу а аіёаа айпіёіё пбаі'аіё, е-аі біо ббіааій пббаааіёё, ёібТбйё 
іаёдаажаі і'бё ёёоаіёё паіаіай, а даібіайа ё аёааТТТёбе-ёа ёёба аіёэеій айбй аабаібёбіааій п бн-аоТі і'баёбё-напёёб ббааіаа- 
іёё баэеёіа піаабжаіёу. 

ібаіёа бёадаіііаі ббТаіу іпбйапбаёуабпу а дааёпёііпбё іо ёііёбабійб іапбіубаёйпба, а е-апбіТпбё іо і'біаіёжёбаёйіТ- 
пбё іа'ібааііабіТаТ іабайаіёу п е-аёіааёіі, бабаёбаба бёдёе-апёёб ё і'пёбёе-апёёб і'іпёаапбаёё баёіа? іабайаіёу. А іаёібібйб 
пёбе-ауб і'бёіёіаббпу аі аіёіаіёа і'іё, аідбапб ё піпбіуіёа даібіайу ёёба, ёібібіа і'Тааабаёіпй аапе-аёіаае-іііб ёёё біёэеаб- 
йаі6 аТпбіёіпбаТ іабайаіё(е. 

16. А пёб-^аа аідіёёііааіёу дабббаіаіёё ібё біёёіааіёё іайаі'бёдіаіійб Тбёібёі'Та ё ІТбі іаэеабіабіаіТа? Тбааа, іа®аб- 
іабіаійб аіаіаібіа Віппёёпёіё Оааабабёё баёііаіаТаабй пбааі ёпі'ТёйдТаабй аёбй ё баоаіёу ТаэеабіабТаійб ібааіёдабёё, а 
біі е-ёпёа ібааііа Ш ё аа пі'абёаёёдёбіааіійб бн-бажааіёё, а оаёэеа іабайабйпу а ібааіаіё ааі'аббаіаіб Іёіёпбабпбаа 
ёііпббаіійб ааё Віппёёпёіё Оааабабёё, а Іёіёпбабпбаі [зпбёбёё Віппёёпёіё Оааабабёё (іа'ібёіаб, аёу бупіаіёу аіі'біпіа, 
паудаіійб п ТбіаіёэеёбаёйіТпбйб ааёпбаёу ТаэеабіабіаіТаТ аіаіаіба, піпбааТІ аіпбаабпба, 6е-ап6аб[эйёб а аіаТаіба, іаэеао- 
іабіаііё ТбаёбёёТё ааі і'бёіаіаіёу). 

17. ВаёііаіаТаабй Мбаааіііб ааі'аббаіаібб і'бё Ааббіаііі І\ібаа Віппёёпёіё Оааабабёё: 

- а ёТібаёіабёё п Оі'іёіііТе-аіійі Віппёёпёіё Оааабабёё і'бё АабТі'аёпёТІ Йбаа ТТ і'баааі е-аёіааёа Таапі'ае-ёаабй ёібіб- 
іёбіааіёа пбааё і і'баёбёёа Аабііаёпёіаі Йбаа 'іі і'баааі е-аёіааёа, а Тпіааіііпбё і'і ТТаТаб баоаіёё, ёапа(эйёбпу Віппёёпёіё 
Оааабабёё, іобаі іа'ібааёаіёу аббаібёе-ійб баёпбТа ё ёб і'абааіаіа іа ббппёёё удйё; 

- баабёубіі ё паТаабаіаііТ іааііі'ае-ёаабй пбааё аббаібёе-ійіё баёпбаТё ё ібёбёаёйійіё 'іабааіааіё іаэеабіабТаійб 
аіаіаібіа ВТппёёпёіё Оааабабёё ё ёійб аёбіа ТаэеабіабТаіІаТ Тбааа. 

18. ВаёііаіаТаабй ВіппёёпёТё аёаааіёё і'бааіпбаёу і'бё ібааіёдабёё бе-ааііаТ ТбТбаппа Тіааібіаёё, Табаі'іааТбіаёё ё 
і'іайоаіёу ёааёёбёёабёё пбааё ё бааібіёёіа аі'і'абаба пбаТа Табайабй іпіаіа аіёіаіёа іа ёдбе-аіёа іайаі'бёдіаіійб і'бёібё- 
ТТа ё ІТбі іаэеабіабТаііаТ Тбааа ё ІаэеабіабТаійб аіаіаібіа ВТппёёпёіё Оааабабёё, баабёубіі аіаёёдёбіаабй ёпбТ-нёёё 
ТаэеабіабТаіІаТ ё аабіі'аёпёіаі Тбааа, ёдаааабй іаіабіаёійа і'баёбёе-апёёа ТТпТаёу, ёіііаібабёё, ІТІТабабёё ё абоа6[э 
6н-аа(6(э, іабіаёе-апёбб ё іабн-і6|э ёёбабабббб. 

19. Ііббе-ёбй Ыбаааійі ёТёёааёуі і'і абаэеааіпёёі ё баіёіаійі ааёаі, Аіаіііё ёіёёааёё АаббТаііаІ Йбаа Віппёёпёіё 
Оааабабёё ТіааібТаёбй піаіапбіі п ВТппёёпёіё аёаааіёаё і'бааіпбаёу і'бааёіжаіёу і аіі'іёіаіёё баіаа і'бёіубйб Ппбаііаёа- 
іёё Іёаібіа АаббТаііаІ Ыбаа ВіппёёпёТё Оааабабёё пТТ6аабпбаб[зйёіё і'іёіэеаіёуіё Т і'бёіаіаіёё іайаі'бёдіаіійб і'бёібё- 
ТТа ё іібі ТаэеабіабТаіІаТ Тбааа ё ІаэеабіабТаійб аТаіаТбіа Віппёёпёіё Оааабабёё. 

ідаапааадаёй Ааддіапа! Йдаа 
Ѳіппёёпёіё бааадаоёё 
А. Ёаааааа 
Йаёдададй Іёаібіа, 
пбайу Ааддіапаі Ыбаа 
Ѳіппёёпёіё бааадаоёё 
А. Ааіёаіа 
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